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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se zaměřuje na odměňování a motivační systém zaměstnanců 
s ohledem k daňovým aspektům ve vybrané společnosti s ručením omezeným. 
Analyzuje aktuální motivační systém a způsob odměňování a na základě analýzy 
navrhuje takové změny, které by zvýšily motivaci zaměstnanců, a které zároveň 







This dissertation is talking about rewarding and motivational system of employees in a 
selected company. It analyzes the current motivational system and based on this 
analysis suggests changes, which should improve the motivation of employees and 
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Téma své bakalářské práce „Návrh motivačního systému odměňování 
zaměstnanců s ohledem na daňové aspekty“ jsem si vybrala, protože ho shledávám 
zajímavé a také proto, že jsem měla možnost absolvovat praxi na mzdovém oddělení.  
Jedním z nejdůležitějších úkolů zaměstnavatele je snaha udržet si schopné 
zaměstnance ve společnosti. Mnohdy to ale také patří k těm nejtěžším úkolům, protože 
udržet si schopné zaměstnance ve velkém množství různých zaměstnavatelů, je dnes 
velmi obtížné. Někteří velcí zaměstnavatelé spolu až soutěží, který z nich poskytne 
svým zaměstnancům lepší benefity. Zaměstnanecké výhody pomáhají vytvářet 
spokojenost zaměstnanců a tím také příjemnou atmosféru ve společnosti, protože 
spokojení lidé budou spolu mnohem lépe vycházet a komunikovat než ti nespokojení. 
V mé bakalářské práci rozdělím teoretickou část na čtyři hlavní podkapitoly. 
V první podkapitole budu objasňovat základní pojmy týkající se motivace, stimulace, 
odměňování a hodnocení pracovníků. V druhé podkapitole se budu zabývat mzdou a 
jejími povinnými náležitostmi ze zákona. Třetí část bude pojednávat o různých 
benefitech a jejich možnostech a v poslední části se věnuji zdanění benefitů a mzdy. 
V analytické části se budu věnovat analýze společnosti s ručeným omezením, 
kterou jsem si vybrala. Nejdříve popíšu o společnosti základní údaje, poté bych chtěla 
provést stručnou finanční analýzu, abych se dozvěděla, jestli má společnost v něčem 
velké problémy nebo je podle výsledků finanční analýzy v normě. Poté se zaměřím na 
organizační strukturu podniku a na pohyb počtů zaměstnanců ve společnosti 
v posledních letech, dále na mzdový systém ve společnosti a různé dostupné benefity 
pro zaměstnance. Pro zjištění názoru na odměňování zaměstnanců z pohledu 
zaměstnavatele provedu s vedením společnosti rozhovor a pro zjištění názorů 
zaměstnanců uskutečním mezi nimi dotazníkové šetření. 
V návrhové části, podle zjištěných údajů z analytické části, navrhnu společnosti 
možná vylepšení odměňování a motivace zaměstnanců pomocí benefitů. Zhodnotím 
výhody a případné nedostatky daných návrhů a nakolik mohou být přínosné pro 






Cílem bakalářské práce je zhodnotit stávající systém odměňování a motivování 
zaměstnanců ve vybrané společnosti s ručením omezeným a navrhnout takové změny 
v motivačním systému podniku, které by zlepšily motivaci a spokojenost všech 
zaměstnanců.  
Zároveň by nově navrhované změny měly být koncipovány tak, aby společnost a 





Metody a postupy zpracování 
V teoretické části mé práce objasním základní pojmy týkající se tématu, jako 
jsou motivace, stimulace, odměňování a hodnocení zaměstnanců. Dále v této kapitole 
budu rozebírat mzdu a její zákonem povinné složky, protože mzda je důležitou součástí 
odměňování zaměstnanců. V další části se věnuji vymezení důležitých pojmů týkajících 
se benefitů a také samotným benefitům. Tuto kapitolu bude uzavírat poslední 
podkapitola týkající se zdanění mzdy a benefitů. 
Následně představím společnost s ručením omezeným a popíšu její současný 
motivační systém, organizační strukturu a další potřebné náležitosti. Pro zjištění 
důležitých názorů a pohledů na současný motivační systém uskutečním s vedením 
společnosti rozhovor a mezi zaměstnanci dotazníkové šetření. 
Na základně analýzy současného stavu odměňování zaměstnanců navrhnu 
změny, které by měly zlepšit motivování zaměstnanců. Na závěr zhodnotím mnou 
navrhované změny a možné přínosy pro společnost a zaměstnance. Také zhodnotím, 




1. Teoretická část 
V první části své bakalářské práce bych se chtěla zabývat teorií, která bude 
dobrým základem pro jednodušší pochopení dalších kapitol. Teoretickou část jsem 
rozdělila do čtyř podkapitol pro lepší porozumění problematice.  
První podkapitola se zabývá výkladem základních pojmů týkajících se motivace 
zaměstnanců, také rozebírá, co je to stimulace a stimul a v neposlední řadě ujasňuje 
odměňování a hodnocení zaměstnanců. V druhé podkapitole se zabývám mzdou a jejími 
podle zákona povinnými náležitostmi. Třetí část věnuji zaměstnaneckým výhodám 
neboli benefitům. Popisuji, jaké jsou možné druhy benefitů a čím se od sebe liší, dále 
také rozebírám aktuální vývoje a trendy v oblasti benefitů. V poslední podkapitole této 
části práce rozebírám zdanění dle zákona o příjmech, kdy nejprve se věnuji zdanění 
mzdy a poté zdanění benefitů. 
1.1 Výklad základních pojmů 
V této části práce se budu zabývat vysvětlením základních pojmů týkajících se 
motivace, stimulace, odměňování a hodnocení zaměstnanců. 
1.1.1 Motivace a motiv 
Motivace je jeden z nejdůležitějších aspektů, který nutí lidi, aby o něco usilovali 
a nějakou činností se zabývali, případně, aby se v ní neustále zlepšovali. Motivovaný 
člověk zpravidla dosahuje vyšších výkonů než člověk nemotivovaný. 
Teorie motivace se zabývá především tím, co vede lidi k tomu, aby se o něco 
snažili, co je ovlivňuje, aby se určitým způsobem chovali. Michale Armstrong definuje 
motivaci jako: „motiv je důvod něco dělat – dát se určitým směrem. Lidé jsou 
motivovaní, když očekávají, že jejich kroky, jejich činnost pravděpodobně povede 
k dosažení cíle – hodnotné odměny, uspokojující jejich konkrétní potřeby.  Dobře 
motivovaní lidé jsou lidé s jasně definovanými cíli, kteří podnikají kroky, od nichž 
očekávají dosažení těchto cílů“1.  
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V psychice člověka v daný okamžik nepůsobí pouze jeden motiv, ale působí 
současně celý soubor motivů. Motiv je psychologická příčina činnosti, která určuje její 
směr, intenzitu a stálost2. 
Rysy motivace 
Důležitým rysem motivace je skutečnost, že současně působí ve třech dimenzích 
(rovinách)3: 
Dimenze směru – zaměřuje motivaci a činnosti člověka určitým směrem a 
naopak od jiných možných směrů jej odvrací. Tuto dimenzi lze vyjádřit obraty typu 
„chci to a to“ nebo „nezajímá mě to či ono“. 
Dimenze intenzity – upřesňuje činnost člověka v daném směru v závislosti na 
síle – intenzita motivace je prostoupena úsilím jedince o dosažení cíle. Lze ji vyjádřit 
v odstupňování podle míry intenzity například jako „docela bych chtěl…“, „chci…“ a 
„velmi toužím…“. 
Dimenze stálosti – projevuje se schopností člověka překonávat překážky, které 
se mohou objevovat při realizaci činnosti. Motivovaný člověk s vysokou stálostí 
pokračuje ve své činnosti v původním směru a s nezměněnou intenzitou i v situacích, 
kdy se vynořují nejrůznější překážky, nezdary či neúspěchy. 
Typy pracovní motivace 
Nejčastěji bývají rozlišovány dva typy pracovní motivace4: 
Motivace intrinsická – zde patří motivy, které souvisejí se samotnou prací.  
Například potřeba činnosti (zbavení se nadbytečné energie), potřeba kontaktu 
s druhými lidmi, potřeba výkonu (radost a uspokojení z úspěšného výkonu), touha po 
moci (lze ji uspokojovat v hierarchii pracovních pozic) a potřeba smyslu života a 
seberealizace. 
Motivace extrinsická – zde patří motivy, které jakoby „leží“ mimo vlastní práci.  
Například potřeba peněz, potřeba jistoty (přemýšlení o budoucnosti člověka), 
potřeba potvrzení vlastní důležitosti, potřeba sociálních kontaktů a potřeba 
sounáležitosti.  
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1.1.2 Selhání motivace (demotivace) 
Spokojenost zaměstnanců je pro firmu velmi důležitá a má hned několik 
důsledků: projevuje se v kvalitě výroby či služeb, ovlivňuje spokojenost zákazníků, má 
vliv na fluktuaci zaměstnanců a jejich loajalitu. S nespokojenými zaměstnanci není 
možné dosáhnout správně se rozvíjejícího a prosperujícího podniku. V rámci jednoho 
podniku je nedosažitelná maximální spokojenost úplně všech zaměstnanců, protože 
každý zaměstnanec má trochu jiné potřeby. Přesto velkou část nespokojenosti lze 
celkem jednoduše odstranit bez větších nákladů. Podmínky, které oslabují nebo občas 
ničí motivaci souvisejí jak s jednáním vedoucích pracovníků a manažerů, tak s širší 
atmosférou a celkovou kulturou v podniku5. 
K nejčastějším příčinám demotivace zaměstnanců náleží6: 
 Uvádění nepravdivých nebo nepřesných informací či zatajování důležitých 
skutečností týkajících se samotných zaměstnanců. 
 Rozpor mezi slovy a činy vedoucích pracovníků. Také zde patří i nesoulad mezi 
veřejně prezentovanými zásadami a skutečnými činy a chováním vedení firmy. 
 Časté projevy pesimismu a rezervovanosti vůči zaměstnancům. 
 Nespravedlivé hodnocení zaměstnanců, které způsobuje omezení pracovního 
úsilí a ztrátu víry ve své schopnosti, případně začnou zaměstnanci uvažovat o 
opuštění pracovního místa. Přitom ale není důležité, zda je skutečně 
nespravedlivě hodnocen, ale jestli své hodnocení za nespravedlivé považuje. 
 Zanedbávání zpětné vazby, které může vézt až k přesvědčení, že firma nestojí o 
práci zaměstnance nebo že nadřízenému na nich nezáleží. 
 Tolerování špatné a nízké výkonnosti zaměstnanců, kdy zaměstnanci můžou 
nabýt dojem, že neúplná nebo špatná práce je dostačující a nehrozí jim za ni 
žádné postihy. 
1.1.3 Stimulace a stimul 
Stimulaci člověka lze charakterizovat jako vnější působení na psychiku člověka, 
díky němuž dochází k určitým změnám jeho činnosti prostřednictvím změny 
psychických procesů a hlavně prostřednictvím změny jeho motivace. Stimulace tedy 
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představuje působení na psychiku jedince zvnějšku, nejčastěji kvůli aktivnímu jednání 
jiného člověka. Takové jednání může mít rozmanité formy, protože k ovlivňování 
psychiky člověka dochází prakticky neustále v procesu sociální interakce a to i bez 
vědomého záměru jejích účastníků. V pracovním prostředí se však pojmem stimulace 
rozumí především proces vědomého ovlivňování činnosti a motivace druhého člověka7. 
1.1.4 Odměňování zaměstnanců 
Celkové odměňování zaměstnanců je komplikovaná záležitost, na kterou se 
soustředí nejenom pozornost pracovníků, ale také zaměstnavatelů. Proto je důležité najít 
oboustranně přijatelný a efektivní systém odměňování, který usnadní dosažení žádoucí 
produktivity a zároveň bude spravedlivý k pracovníkům. Vyvážený systém odměňování 
také pomůže vytvářet harmonické vztahy ve firmě8. Mezi základní způsoby odměňování 
patří především9: 
 základní nebo pevná mzda – to je hodinová, týdenní či měsíční mzda včetně 
přesčasů. Vychází z podnikového hodnocení prací a pracovních míst, podle 
jejich kvalifikačních nároků a odpovědnosti, namáhavosti nebo významu 
pracovního místa pro společnost. Představuje jistou část individuální mzdy; 
 pevná nebo polopevná složka mzdy – je vázáná na osobní hodnocení 
schopností zaměstnance. Stimul je dán ke zvýšení osobních schopností, 
kvalifikace a kvality práce. Výše osobního hodnocení většinou bývá dána 
procentuálním podílem základního platu a organizace stanoví maximum, kterého 
tento podíl může dosáhnout; 
 pohyblivá motivační nebo výkonová složka mzdy – bývá vyplácená v podobě 
výkonových odměn či bonusů, provize, podílu na zisku, úkolové a akordní 
mzdy, přičemž je vázána na individuální výkon zaměstnance, jeho pracovní 
skupiny nebo celého podniku. Stimuluje ke zvýšení a zlepšení individuálního, 
skupinového a firemního výkonu; 
 mzdové příplatky – odrážejí mimořádné podmínky pracovního místa, které 
kladou zvýšené nároky na zaměstnance. Mohou být dány procentem ze 
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 BEDRNOVÁ, E., E. JAROŠOVÁ a I. NOVÝ a kol. Manažerská psychologie a sociologie. 
8
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 
9
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mzdového tarifu, průměrného výdělku nebo absolutní sazbou v korunách za 
hodinu. Většinou se jedná o podmínky stanovené Zákoníkem práce; 
 zaměstnanecké výhody – jsou vázáné na zaměstnanecký vztah k organizaci 
nebo na hierarchické postavení v ní. Jejich cílem je zvýšit pracovní stabilitu a 
spokojenost zaměstnanců. 
1.1.5 Hodnocení práce zaměstnanců 
Každá práce a pracovní místo má pro firmu určitou hodnotu a význam. 
Hodnocení práce zajišťuje, aby se požadavky, náročnost, složitost práce a pracovní 
podmínky odrazily v různých odměnách zaměstnanců. Díky hodnocení práce lze dospět 
k spravedlivému a řádně odstupňovanému odměňování. Výsledkem hodnocení práce by 
mělo být stanovení základních mzdových relací v podniku. Ty pak slouží jako vodítko 
při peněžním odměňování zaměstnanců jejich práce. Při hodnocení práce se postupuje 
podle následujících třech kroků10: 
 Shromáždění všech dostupných informací o práci na daném pracovním místě. 
Většinou se k tomu používá aktuálních popisů pracovních míst. V případě, že 
nejsou k dispozici, je třeba udělat jejich analýzu. 
 Vyberou se nejdůležitější a nejvýstižnější faktory jednotlivých míst, které budou 
použity k určování hodnoty různých prací v organizaci. Mezi často používané 
faktory patří především dovednosti, odpovědnost a pracovní podmínky. 
 Rozhodne se, jakým způsobem se použijí vybrané faktory k hodnocení a 
významu různých prací v podniku. Také se určí, jaká metoda hodnocení práce se 
na to použije. Je třeba dbát na zajištění spravedlnosti hodnocení, aby práce 
vyžadující více faktorů byla řazena na vyšší příčky hierarchie než práce s méně 
faktory. 
Zpravidla se používá jedna ze čtyř základních metod hodnocení práce nebo 
jejich vzájemná kombinace – metoda pořadí, klasifikační metoda, bodovací metoda a 
metoda faktorového porovnání. 
 
 
                                                 
10
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 
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1.2 Mzda a její formy 
Odměňování zaměstnanců zaměstnavatelem za práci je stanoveno zákoníkem 
práce, který je zákon číslo 262/2006 Sb. zákoník práce, pojednává o odměně za práci 
jako o mzdě nebo o platu, které rozlišujeme podle zaměstnavatele, kdy plat je 
poskytován ve veřejné a mzda v soukromé sféře. 
1.2.1 Mzda 
Podle zákoníku práce přísluší za vykonanou práci zaměstnanci mzda, plat nebo 
odměna z dohody za podmínek stanovených tímto zákonem, není-li stanoveno tímto 
zákonem nebo zvláštními předpisy jinak. 
Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (tzv. naturální mzda) 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za provedenou práci. 
Mzda se sjednává smlouvou nebo ji zaměstnavatel stanoví vnitřním předpisem, 
případně určuje mzdovým výměrem.  
Mzda musí být sjednána, stanovena nebo určena před začátkem výkonu práce, za 
kterou má být tato mzda udělena11. 
1.2.2 Naturální mzda 
Naturální mzdu může zaměstnavatel poskytovat jen za souhlasu zaměstnance a 
za společně dohodnutých podmínek. Zároveň je zaměstnavatel povinen vyplatit 
zaměstnanci peněžní mzdu minimálně v hodnotě stanovené sazbou minimální mzdy. 
Jako naturální mzda mohou být poskytovány výrobky (s výjimkou lihovin, 
tabákových výrobků a jiných návykových látek), výkony, práce nebo služby. Naturální 
mzda vyjádřená v peněžní hodnotě by měla odpovídat běžné ceně, za kterou 
zaměstnavatel účtuje výrobky, výkony, práce nebo služby jiným odběratelům. Nebo 
ceně, o kterou je úhrada zaměstnance za výrobky, výkony, práce nebo služby 
poskytnuté zaměstnavatelem nižší než cena obvyklá12. 
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 Zákoník práce, § 109, 113. 
12
 Zákoník práce, § 119. 
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1.2.3 Povinně poskytované peněžní příspěvky ke mzdě podle zákoníku práce 
V této části jsou popsané jednotlivé složky mzdy, které jsou povinně 
poskytovány ke mzdě podle zákoníku práce. 
Náhrada za práci přesčas 
 Za dobu práce přesčas náleží zaměstnanci mzda, na kterou mu touto prací 
vzniklo právo a příplatek nejméně ve výši 25% průměrného výdělku. Pokud se 
zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli na poskytnutí náhradního volna v rozsahu 
přesčasu práce místo příplatku. 
  Neposkytne-li zaměstnavatel náhradní volno zaměstnanci v době 3 kalendářních 
měsíců po uskutečnění práce přesčas nebo v jinak dohodnuté době, náleží zaměstnanci 
k dosažené mzdě příplatek podle předchozího odstavce. 
 Je-li mzda sjednána už s přihlédnutím k případné práci přesčas, tak zaměstnanci 
příplatek ani náhradní volno nepřísluší. Mzdu s přihlédnutím k případné práci přesčas je 
možné sjednat nejvýše v rozsahu 150 hodin práce přesčas za kalendářní rok a u 
vedoucích zaměstnanců maximálně průměrně 8 hodin týdně v období, které může být 
nejvýše 26 týdnů jdoucích po sobě13. 
Náhrada za práci ve státní svátek 
 Pracuje-li zaměstnanec v době svátku, přísluší mu dosažená mzda a náhradní 
volno v rozsahu práce konané v den svátku. Zaměstnavatel poskytne volno nejpozději 
do konce třetího kalendářního měsíce následujícího po výkonu práce nebo v jinak 
dohodnuté době. Za dobu čerpání náhradního volna náleží zaměstnanci náhrada mzdy 
ve výši jeho průměrného výdělku. 
 Zaměstnavatel se může dohodnout se zaměstnancem na poskytnutí příplatku 
k dosažené mzdě nejméně ve výši průměrného výdělku místo náhradního volna. 
 Zaměstnanci, který nepracoval v den svátku jež připadl na jeho obvyklý 
pracovní den, přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku nebo jeho části za 
mzdu nebo část mzdy, o kterou přišel v důsledku svátku14. 
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 Zákoník práce, § 114, 93 odst. 4. 
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 Tamtéž, § 115. 
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Příplatek za noční práci 
 Za dobu noční práce přísluší zaměstnanci k dosažené mzdě příplatek nejméně ve 
výši 10% průměrného výdělku. Zaměstnavatel si však může se zaměstnance sjednat 
jinou minimální výši a způsob určení příplatku. Příplatek přísluší za jakoukoli část noci 
mezi 22:00 a 6:00 hodinou
15
. 
Příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí 
 Za dobu práce ve ztíženém pracovním prostředí náleží zaměstnanci dosažená 
mzda a příplatek. Vymezení ztíženého pracovního prostředí pro účely odměňování 
stanoví vláda nařízením. 
 Příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí však činí nejméně 10% 
částky, která je určená zákonem jako sazba minimální měsíční mzdy. Což v roce 2013 
bylo do července 4,81 korun na hodinu a od měsíce srpna 2013 5,06 korun na hodinu16. 
Příplatek za práci v sobotu a neděli 
 Za dobu odpracovanou v sobotu či neděli přísluší zaměstnanci odpracovaná 
mzda a příplatek v minimální výši 10% průměrného výdělku. Je možné, aby si 
zaměstnavatel se zaměstnancem sjednal jinou minimální výši a způsob určení 
příplatku17. 
Odměna za pracovní pohotovost 
 Pracovní pohotovost je doba, kdy je zaměstnanec připraven k případnému 
výkonu práce podle pracovní smlouvy, která musí být v naléhavé potřebě vykonána nad 
rámec jeho rozvrhu pracovních směn. Pracovní pohotovost může být jen na jiném místě 
dohodnutém se zaměstnancem, které je odlišné od pracovišť zaměstnavatele.  
Za pracovní pohotovost náleží zaměstnanci odměna nejméně ve výši 10% 
průměrného výdělku18. 
                                                 
15
 Tamtéž, § 116. 
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 Zákoník práce, § 117. 
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 Tamtéž, § 118. 
18
 Tamtéž, § 78, 140. 
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Náhrady za opotřebení vlastního nářadí, zařízení a předmětů potřebných pro výkon 
práce 
Sjedná-li zaměstnavatel se zaměstnancem, popřípadě vnitřním předpisem 
stanoví nebo individuálně písemně určí podmínky, výši a způsob poskytnutí náhrad za 
opotřebení vlastního nářadí, zařízení nebo jiných předmětů potřebných k výkonu práce 
zaměstnance, je tato náhrada poskytována za dohodnutých, stanovených nebo určených 
podmínek19. 
1.2.4 Povinně poskytované nepeněžní příspěvky ke mzdě podle dalších právních 
předpisů 
V této části jsou popsané jednotlivé nepeněžní plnění ve prospěch zaměstnance, 
které jsou povinně poskytovány ke mzdě podle zákoníku práce a dalších právních 
předpisů. 
Pitná voda na pracovišti 
 Podle nařízení vlády číslo 361/2007, kterým se stanoví podmínky ochrany zdraví 
při práci, je zaměstnavatel dle § 53 povinen zajistit na pracovišti zásobení pitnou vodou 
v množství postačujícím pro potřeby pití zaměstnance a zajištění předlékařské pomoci a 
teplou vodu pro zajištění osobní hygieny zaměstnance. Takováto voda musí být 
neperlivá a ničím neochucená20. 
Ochranné nápoje – studené a horké provozy 
 Ve studených a teplých provozech musí zaměstnavatel ze zákona podávat 
zaměstnancům tzv. ochranné nápoje, které slouží k ochraně zdraví před účinky zátěže 
během práce. Ochranný nápoj musí být zdravotně nezávadný a nesmí obsahovat více 
než 6,5 hmotnostních procent cukru, avšak může obsahovat látky zvyšující odolnost. 
Takovýmto nápojem může být přírodní minerální voda slabě nebo středně 
mineralizovaná21. 
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Osobní ochranné pracovní prostředky a čistící a dezinfekční prostředky 
 Jestliže není možné rizika odstranit nebo dostatečně omezit, je zaměstnavatel 
povinen poskytnou zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky. Osobní 
ochranné pracovní prostředky chrání zaměstnance před riziky, nesmí ohrožovat jejich 
zdraví, nesmí jim bránit při výkonu práce a zároveň musí splňovat požadavky stanovené 
zvláštním právním předpisem, který stanoví technické požadavky na osobní ochranné 
prostředky.  
Zaměstnavatel je povinen poskytovat zaměstnancům mycí, čistící a dezinfekční 
prostředky podle rozsahu znečištění kůže a oděvu 22.  
1.3 Zaměstnanecké výhody neboli benefity 
 Vladimír Pelc ve své knize uvádí, že „jako benefit je označována nějaká výhoda 
či prospěch někoho ve srovnání s jiným, tedy benefit účastníka nějakého systému jako 
výhoda plynoucí z takového účastenství“23. 
V zákoníku práce je uvedeno, že zaměstnanci mohou dostávat od zaměstnavatele 
další požitky, peněžité i nepeněžité povahy, které nejsou poskytovány za odvedenou 
práci, ale jen v souvislosti se zaměstnáním. Může se jednat o různé podnikové benefity 
při životních nebo pracovních jubileích, při prvním skončení pracovního poměru nebo 
při odchodu do důchodu24. 
1.3.1 Význam a členění benefitů 
 Benefity mají hned několik funkcí a výhod. Jenda z největších výhod je jejich 
motivační funkce. Mají za úkol vzbudit v zaměstnancích pocit sounáležitosti s firmou a 
snahu odvádět pro ni co nejlepší práci. V rámci firmy jsou benefity součástí personální 
politiky, která přispívá k přilákání a udržení kvalitních zaměstnanců, ve kterých zvyšují 
jejich loajalitu, produktivitu a snižují jejich fluktuaci a s tím související náklady. 
Celkově o benefitech můžeme mluvit jako o efektivní investici do zaměstnanců. Jedná 
se o dlouhodobou záležitost, která umožňuje se odlišit od konkurence a také zvýšení 
image a atraktivity zaměstnavatele. 
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Benefity mají také velký význam z ekonomického hlediska pro firmu, protože je 
zde možnost úspory mzdových nákladů s ohledem na daňové a odvodové úlevy či 
zvýhodnění25. 
Členění benefitů26 
 Benefity můžeme členit hned z několika hledisek. Nejdůležitějším a nejčastějším 
členěním je členění z hlediska jejich daňové a odvodové výhodnosti na: 
 mimořádně výhodné – benefity, které jsou (nebo aspoň do limitu) daňovým 
výdajem na straně zaměstnavatele a na straně zaměstnance jsou (nebo aspoň do 
limitu) osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob a nejsou součástí (nebo 
aspoň do limitu) vyměřovacích základů pro odvod sociálního zabezpečení a 
zdravotního pojištění; 
 s dílčí výhodností – benefity, které jsou např. na straně zaměstnavatele daňovým 
výdajem a na straně zaměstnance jsou jeho daňovým příjmem jako příjem ze 
závislé činnosti a třeba nejsou součástí základu pro odvod zdravotního a 
sociálního pojištění, nebo u zaměstnavatele nejsou daňovým výdajem a naopak 
u zaměstnance jsou od daně z příjmů fyzických osob osvobozeny. 
Z pohledu určení benefitu je můžeme dělit na: 
 bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu – zde patří benefity jako jsou 
příspěvek na dopravu a na ubytování, takovéto benefity jsou nutné v oblastech 
s horší dopravní obslužností nebo nedostatkem zaměstnanců s příslušnou 
kvalifikací; 
 osobní kvalifikační rozvoj a vzdělávání zaměstnanců – zde patří různé 
vzdělávací kurzy a výuky, tyto benefity jsou také významné z hlediska 
konkurenceschopnosti zaměstnavatele; 
 zdravotní aspekty života zaměstnanců, příspěvek na dovolenou nebo dny 
dovolené navíc – benefity typu poskytnutí vitamínů a léčivých přípravků, 
vakcíny, rekondiční a rehabilitační či relaxační pobyty aj.; 
 sociální aspekty života zaměstnanců – zejména podpory a půjčky v obtížných a 
složitějších situacích zaměstnance; 
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 benefity pro volný čas – nejčastěji mívají charakter sportovního nebo kulturního 
vyžití v podobě zaplacených vstupů. 
Z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele je lze členit na: 
 finanční – zaměstnavatel vydává na poskytnutý benefit finanční prostředky, 
například příspěvky na dovolenou, volný čas; 
 nefinanční – benefit je poskytován bez finančního výdaje zaměstnavatele, zde 
patří především poskytnutí vlastních služeb či výrobků zaměstnancům nebo 
poskytnutí služebního automobilu také pro soukromé účely. 
Z hlediska charakteru benefitního příjmu zaměstnance je lze dělit na: 
 peněžní – pro zaměstnance to je příjem peněžních prostředků, které fyzicky 
obdrží v určité výši; 
 nepeněžní – je naturální plnění nebo výhoda plynoucí ze zaměstnaneckého 
vztahu, kdy zaměstnanec má zaměstnavatelem uhrazené náklady a fyzicky 
neobdrží žádné finanční prostředky. 
Benefity lze také dělit z hlediska času: 
 jednorázové – například poskytnutí bezúročné půjčky nebo sociální výpomoc; 
 krátkodobé – například příspěvky na stravování a nápoje 
 dlouhodobé – například příspěvky na penzijní připojištění a soukromé životní 
pojištění.  
1.3.2 Jednotlivé možné benefity 
V této části bakalářské práce jsou popsány nejběžnější benefity, které může 
zaměstnavatel poskytovat svým zaměstnancům.  
Příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění, doplňkové penzijní spoření a 
soukromé životní pojištění zaměstnance27 
 Příspěvky zaměstnavatele na penzijní připojištění s příspěvkem od státu a na 
soukromé životní pojištění zaměstnanců patří v posledních letech mezi nejčastější a 
nejoblíbenější zaměstnanecké výhody. 
Důchodový systém v roce 2013 se díky důchodové reformě rozdělil do tří pilířů: 
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I. Pilíř   
 Důchodové pojištění, které je spravováno státem. Jedná se o tzv. průběžný 
systém financovaný ze sociálního pojištění, z kterého jsou vypláceny starobní důchody.  
 Výše sazby důchodového pojištění z vyměřovacího základu u poplatníků, kteří 
nejsou účastni II. pilíře: 
o Zaměstnanec – 6,5 % 
o Zaměstnavatel – 21,5 % 
 Výše sazby důchodového pojištění z vyměřovacího základu u poplatníků, kteří 
jsou účastni II. pilíře: 
o Zaměstnanec – 3,5 % 
o Zaměstnavatel – 21,5 % 
II. Pilíř 
 V II. pilíři se řeší důchodové spoření. Vstup do tohoto pilíře je dobrovolný a 
závisí pouze na rozhodnutí fyzické osoby. Účastníkem tohoto pilíře může být pouze 
osoba, která dosáhla plnoletosti. A nejpozději je možné uzavřít smlouvu do konce roku, 
kdy daná fyzická osoba dosáhla věku 35 let. Osoby starší 35 let mohly, do systému 
vstoupit jen do konce června 2013. Pokud se osoba rozhodla vstoupit, nemůže již ze 
systému vystoupit a jako účastník důchodového spoření je povinna hradit pojistné po 
celou dobu účasti na důchodovém spoření. Spoření na osobním důchodovém účtu 
spravují penzijní společnosti, které vznikly transformací již dříve existujících penzijních 
fondů. 
 Fyzické osoby, které se rozhodnout vstoupit do tohoto pilíře si převádí na svůj 
účet důchodového spoření převádět 3 % z prostředků, které se dosud odvádějí v rámci 
pojistného na důchodové pojištění do státního rozpočtu a dále si k této částce budou 
samy přidávat 2 % ze svých příjmů. Zaměstnancům, kteří toho jsou součástí, se snižuje 
výše pojistného na důchodové pojištění z 6,5 % na 3,5 % z vyměřovacího základu. 
III. Pilíř 
Jedná se o pilíř, kde se řeší doplňkové penzijní spoření. V rámci III. pilíře 
vznikly nové účastnické fondy a vedle nich funguje tzv. transformovaný fond, který 
zachovává dřívější výhodné podmínky penzijního připojištění. Od 1. 1. 2013 je možné 
vstupovat pouze do účastnických fondů, kde si účastníci mohou vybrat z různých 
investičních profilů.  
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Do transformovaných fondů byli automaticky převedeni všichni účastníci 
penzijních fondů (účastníci penzijního připojištění). Přičemž dopad na tuhle změnu je 
pouze formální, systém a principy byly přebrány z dřívějšího penzijního připojištění.   
I nadále zůstává nárok na státní příspěvek a možnost daňového zvýhodnění.  
Stravování zaměstnanců28 
Stravování zaměstnanců patří k nejčastěji poskytovaným zaměstnaneckým 
benefitů. Přičemž nejvíce se v současné době využívá poskytování stravenek 
zaměstnavatelem. Výše nominální hodnoty stravenky poskytnuté zaměstnavatelem 
zaměstnanci není nijak omezena, pouze záleží na rozhodnutí zaměstnavatele, a také není 
nijak stanoveno, za jakou částku nominální hodnoty stravenky bude tato stravenka 
prodávána zaměstnancům nebo jestli jim bude poskytnuta bezplatně.  
Stravováním zaměstnanců se zabývá § 236 Zákoníku práce, ze kterého vyplývá, 
že zaměstnavatel nemá povinnost zajistit stravování svých zaměstnanců, ale je pouze 
povinen umožnit stravování zaměstnancům. Veškeré další věci jsou určené v kolektivní 
smlouvě nebo ve vnitřních předpisech, kde se stanovují podmínky pro vznik práva na 
stravování, výše finančního příspěvku zaměstnavatele a také jakému okruhu 
zaměstnancům se stravování poskytuje. Podle Zákoníků práce může být cenově 
zvýhodněné stravování poskytnuto také bývalým zaměstnanců, kteří u zaměstnavatele 
pracovali do odchodu na starobní nebo invalidní důchod, zaměstnancům během čerpání 
jejich dovolené nebo zaměstnancům po dobu jejich dočasné pracovní neschopnosti. 
Podíl zaměstnavatele na stravování může být daňově uznatelný výdaj (náklad), 
který se může poskytovat z prostředků fondů kulturních a sociálních potřeb, sociálního 
fondu nebo jiného podobného fondu nebo ze zisku zaměstnavatele. 
Odborný rozvoj zaměstnanců29 
 Podle § 227 až 235 Zákoníku práce patří mezi rozvoj zaměstnanců především 
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Zaškolení a zaučení 
 Zaměstnavatel má povinnost zaškolit nebo zaučit zaměstnance, který vstupuje 
do zaměstnání bez kvalifikace nebo který přechází na nové pracoviště či druh práce 
kvůli zaměstnavateli. Zaškolení nebo zaučení zaměstnance je považováno za výkon 
práce a tudíž za to zaměstnanci náleží mzda. Náklady spojené se zaškolením a zaučením 
zaměstnance hradí zaměstnavatel. 
Odborná praxe absolventů škol 
 Absolventům středních škol, konzervatoří, vyšších odborných a vysokých škol 
jsou zaměstnavatelé povinni obstarat přiměřenou odbornou praxi k získání praktických 
zkušeností a dovedností důležitých pro výkon práce. Na straně zaměstnance je praxe 
považována za výkon práce, za který mu náleží mzda. Náklady vynaložené na odbornou 
praxi absolventa hradí zaměstnavatel. 
Prohlubování kvalifikace 
 Kvalifikací zaměstnance se rozumí jeho teoretické a praktické zkušenosti, které 
získal studiem, účastí na různých kurzech a školeních aj. Prohlubováním kvalifikace 
zaměstnance se dosahuje pomocí průběžného doplňování kvalifikace, které umožňuje 
zaměstnanci pokrčování ve výkonu sjednané práce. Dále je také důležité tuto kvalifikaci 
obnovovat a udržovat. 
 Účast na školeních a studiu nebo jiných formách přípravy za účelem prohloubení 
kvalifikace se považuje na straně zaměstnance za výkon práce, a tudíž mu za něj přísluší 
mzda. Náklady, které byly vynaložené na prohlubování kvalifikace, je povinen hradit 
zaměstnavatel.   
Zvýšení kvalifikace 
 Zvýšením kvalifikace se podle Zákoníku práce rozumí změna hodnoty 
kvalifikace, kdy osoba dosáhne nového stupně kvalifikace nebo získání či rozšíření 
kvalifikace. Zvýšení kvalifikace lze získávat studiem, vzděláním, školením nebo jinou 
formou přípravy, která vede k dosažení vyššího vzdělání. Zvyšování kvalifikace, ale 
musí být v souladu s potřebou zaměstnavatele. Při takovémhle zvyšování kvalifikace 
zaměstnanci přísluší náhrada mzdy, zasáhne-li do pracovní doby a počítá se jako 
překážka v práci na straně zaměstnance. 
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 Největší rozdíl mezi prohlubováním a zvyšováním kvalifikace spočívá v tom, že 
prohlubování kvalifikace je podle Zákoníku práce považováno za výkon práce, ale 
zvyšování kvalifikace je považováno za překážku v práci a ne za výkon práce. Při 
zvyšování kvalifikace náleží zaměstnanci pracovní volno s náhradou mzdy ve výši 
průměrného výdělku, jehož minimální rozsah je určen Zákoníkem práce v § 232.  
Bezplatné poskytnutí osobního automobilu k soukromým účelům30 
 Bezplatné poskytnutí auta pro služební i soukromé účely patří k nejčastějším 
zaměstnaneckým benefitů zejména u středních a větších firem. Možnosti bezplatného 
využívání motorového vozidla i pro soukromé účely mohou využít fyzické osoby, které 
mají příjmy ze závislé činnosti a jsou podle Zákoníků práce považovány za 
zaměstnance. 
 Vozidlo může zaměstnanci poskytnout každý zaměstnavatel, nezávisle na tom 
zda se jedná o právnickou nebo fyzickou osobu – podnikatele. Poskytnuto může být 
jakékoliv motorové vozidlo (osobní automobil, dodávkový automobil, nákladní, 
motocykl, aj.).  
Poskytování vyšších cestovních náhrad31 
 Zákoník práce umožňuje zaměstnavateli poskytovat zaměstnancům na 
tuzemských nebo zahraničních cestách vyšší cestovní náhrady. Pracovní cestou se 
rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo 
sjednané místo výkonu práce, které je dáno v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel může 
zaměstnance vyslat na pracovní cestu jen po dohodě s ním.  
 Podmínky, které mohou ovlivnit poskytování a výši cestovních náhrad, určuje 
zaměstnavatel zaměstnanci písemně předem pomocí cestovního příkazu. Především je 
důležité stanovit dobu a místo nástupu a ukončení cesty, místo plnění pracovních úkolů, 
způsob dopravy a ubytování.  Zaměstnanec prokazuje uskutečnění pracovní cesty řádně 
vyplněným a zaměstnavatelem schváleným cestovním příkazem, také musí prokázat a 
doložit příslušnými doklady všechny cestovní výdaje s výjimkou výše stravného a 
kapesného, které vychází přímo ze Zákoníku práce. Zákoník práce také umožňuje 
zaměstnavateli paušalizovat náhrady pro pracovní cesty.  
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Cestovní náhrady při tuzemských a zahraničních pracovních cestách 
 Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci vyslanému na pracovní cestu 
následující náhrady: 
 náhrady jízdních výdajů; náhrady jízdních výdajů k návštěvě člena rodiny 
v případě, že pracovní cesta trvá déle než 7 pracovních dnů; náhrady výdajů za 
ubytování; náhrady zvýšených stravovacích výdajů; náhrady nutných vedlejších 
výdajů. 
A při zahraničních pracovních cestách je zaměstnavatel zaměstnanci povinen 
poskytnout: 
 náhrady jízdních výdajů; náhrady jízdních výdajů k návštěvě člena rodiny trvá-li 
zahraniční pracovní cesta déle než jeden měsíc, pokud taková návštěva člena 
rodiny byla sjednána před vysláním zaměstnance na pracovní cestu; náhrada 
výdajů za ubytování; náhrada stravného v rámci tuzemské pracovní cesty; 
náhrada stravovacích výdajů v cizí měně v rámci zahraniční části pracovní cesty; 
náhrada nutných vedlejších výdajů. 
Tabulka č. 1: Výše stravného podle Zákoníku práce v roce 201332 
Délka trvání pracovní cesty 
Výše stravného u státní 
správy v Kč 
Výše minimálního 
stravného u 
podnikatelské sféry v Kč 
5 až 12 hodin 66 až 79 66 
12 až 18 hodin 100 až 121 100 
déle než 18 hodin 157 až 188 157 
 
Nepeněžní plnění a dary poskytnuté zaměstnanci33 
 Mezi nejčastější formy tohoto benefitu patří poskytnutí příspěvků zaměstnanci 
na kulturu, sport, rekreaci a na poskytnutí nepeněžních darů.  Tyto benefity mohou být 
uskutečňovány jako peněžní nebo nepeněžní plnění. 
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 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně, s. 99, 100. 
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 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 
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Půjčky poskytnuté zaměstnancům34 
 Zaměstnavatel může poskytnout svému zaměstnanci půjčku, která bude mít 
charakter bezúročné půjčky nebo bude s velmi nízkým úrokem. Při poskytování půjčky 
zaměstnanci by měla být písemně sjednána Smlouva o půjčce, která upřesňuje a 
ujednává veškeré detaily. Půjčky také mohou být poskytovány za různým účelem jako 
například na bytové účely, na tíživou finanční situaci nebo na jiné účely. Zaměstnavatel 
tuhle půjčku může poskytnout z fondu kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního 
fondu nebo ze zisku po zdanění. 
Doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání35 
 Zaměstnavatelé mohou svým zaměstnancům zajišťovat bezplatnou dopravu 
zaměstnanců do a ze zaměstnání formou nepeněžního plnění. Zaměstnavatel se také 
může rozhodnout hradit zaměstnancům dopravu do a ze zaměstnání veřejnými 
dopravními prostředky nebo vlastním osobním automobilem zaměstnance formou 
peněžního plnění. 
Poskytnutí dočasného přechodného ubytování zaměstnancům36 
 Zaměstnavatele mohou svým zaměstnancům, kteří mají trvalé bydliště daleko od 
výkonu práce, poskytnout přechodné ubytování v místě firmy. Přechodné ubytování 
může být zaměstnanci poskytnuto i bezplatně a také může být uskutečňováno formou 
peněžního nebo nepeněžního plnění. 
Poskytování občerstvení a nealkoholických nápojů na pracovišti37 
 Zaměstnavatel může poskytnout zaměstnancům občerstvení a to buď ve formě 
peněžního, nebo nepeněžního plnění. V případě nepeněžního plnění se jedná o 
poskytnuté občerstvení při různých akcích, případně zaměstnavatel může poskytovat 
společné snídaně a svačiny. Při peněžním plnění se jedná o finanční příspěvek 
zaměstnanci na nákup svačin a jiného občerstvení. 
 Při poskytování nealkoholických nápojů je to velmi obdobně jako u občerstvení, 
také je možné je poskytovat v peněžní nebo nepeněžní formě. V případě nápojů se jedná 
o kávu, čaj, limonády, džusy apod. 
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Poskytnutí slevy z ceny při prodeji zaměstnancům38 
 Zaměstnavatel také může svým zaměstnancům poskytnout se slevou své vlastní 
výrobky, zboží nebo služby. Zaměstnavatel poskytuje zboží, výrobky a služby 
s takovou slevou aby konečná cena byla nižší než je cena obvyklá na trhu. Zaměstnanci 
může být takhle také odprodán použitý majetek z firmy, který byl zahrnutý 
v obchodním majetku. 
1.3.3 Současný vývoj benefitů v České republice 
 Podle výzkumu nazvaného Zaměstnanecké benefity v roce změn, který 
uskutečnila v červenci 2013 ING Pojišťovna a Svaz průmyslu a dopravy ČR, je patrné, 
že firmy v česku kladou na benefity velký důraz a důležitost. Podle průzkumu nabízí 
svým zaměstnancům téměř všechny společnosti, celých 99 %. V průměru bylo 
zaměstnancům v roce 2013 nabízeno 10 benefitů, což je o dva více než v předchozích 
letech. U benefitů také platí, že větší společnosti jich nabízejí zpravidla více než menší, 
ve firmách s více jak 250 zaměstnanci je nabízeno průměrně 11 benefitů a ve firmách 
do 50 zaměstnanců je nabízeno 8 benefitů. Kateřina Štěrbová, ředitelka ING Employee 
benefits ČR, ve výsledné zprávě uvádí, že „stále více se do nabídky dostávají méně 
tradiční benefity, jako jsou například lékařské prohlídky či sick days. Zájem o II. Pilíř je 
minimální, u 79 % podniků dokonce nevstoupil žádný zaměstnanec“39. 
 Sick days je benefit, kdy si zaměstnanec může vzít dny volna, které si neodečítá 
z dovolené a zároveň je mu umožněno nevybírat si nemocenskou. U nás tento benefit 
nabízí už zhruba jedna třetina firem. V roce 2013 také významně vzrostla nabídka 
příspěvků na kulturu z 33 % na 41 %. Stále větší zájem také mají zaměstnanci o 
benefity ve formě sportovního využití, které viceprezident Svazu průmyslu a dopravy 
ČR Radek Špicar, vidí jako velmi výhodné pro zaměstnavatele, protože zdravý 
zaměstnanec se rovná výkonný zaměstnanec a to přece firmy potřebují. K vyšší 
pracovní výkonnosti také může sport přispívat tím, že zaměstnanci díky němu tráví 
spolu více času mimo zaměstnání40. 
 Nabídka zaměstnaneckých benefitů reaguje ale také na další aktuální potřeby 
firem. Například mobilní telefon začíná postavení benefitu postupně ztrácet, především 
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 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 
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 Nejčastější benefity v ČR jsou mobil a vzdělávání. Hrnews.cz [online]. 
40
 Benefity v Čechách: Stále vedou mobily, kurzy a stravenky. Ceskatelevize.cz [online]. 
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to souvisí s vývojem společnosti, kdy jsou stále více rušeny a méně používány pevné 
linky. Mobilní telefon se tak z postu benefitu spíše přesouvá na místo pracovního 
nástroje zaměstnance. Situace se také mění i v případě nabídky služebních vozidel. 
V minulosti bylo služební auto poměrně běžným vybavením středního a vyššího 
managementu firem, dnes je především poskytováno pouze těm, kteří je nezbytně 
potřebují k výkonu pracovní činnosti41. 
Tabulka č. 2: Přehled poskytování jednotlivých benefitů v posledních letech42 
Zaměstnanecké benefity Procento poskytujících firem 
 2010 2011 2012 2013 
Mobilní telefon 80 % 84 % 75 % 87 % 
Vzdělávání 70 % 78 % 82 % 85 % 
Pitný režim 71 % 79 % 71 % 82 % 
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 % 
Služební automobil 75 % 80 % 75 % 76 % 
Lékařské prohlídky - - - 75 % 
Věcné dary / jednorázové odměny 57 % 64 % 64 % 71 % 
Příspěvek na penzijní připojištění 60 % 71 % 74 % 68 % 
Příspěvek na životní pojištění 39 % 54 % 43 % 53 % 
Kultura 29 % 28 % 33 % 41 % 
Sport 33 % 32 % 39 % 40 % 
13. plat 32 % 37 % 37 % 39 % 
Zaměstnanecké půjčky 31 % 32 % 36 % 38 % 
Zdraví (vitamíny, rehabilitace atd.) 24 % 31 % 35 % 36 % 
Očkování proti chřipce 24 % 28 % 25 % 35 % 
Příspěvek na dovolenou 20 % 24 % 28 % 32 % 
Dny volna tzv. sick days - - - 30 % 
Flexi – poukázky 14 % 13 % 12 % 24 % 
Příspěvek na cestování do zaměstnání 14 % 20 % 15 % 22 % 
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 BUBÁK, Z. Jan nás hýčkají? Které zaměstnanecké výhody letos frčí. Penize.cz [online]. 
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1.4 Zdanění dle zákona o daních z příjmů 
V poslední podkapitole teoretické části se zabývám zdaněním mzdy a benefitů 
podle zákona o daních z příjmů. 
1.4.1 Zdanění mzdy 
Slevy na dani 
 Podle Zákona o daních z příjmů si poplatník může dle § 35ba uplatnit slevy na 
dani. Tyto slevy na dani může uplatnit každá fyzická osoba, tedy jak zaměstnanec 
s příjmy ze závislé činnosti, tak poplatník s příjmy z podnikání a jiné samostatné 
výdělečné činnosti či poplatník s příjmy z kapitálového majetku, z pronájmu nebo 
poplatník, který má pouze ostatní příjmy podléhající zdanění podle § 10 Zákona o 
daních z příjmů. Poplatník může uplatnit většinu slev na dani ve výši jedné dvanáctiny 
roční slevy za kalendářní měsíc, na jehož počátku byly podmínky pro uplatnění nároku 
snížení daně splněny43. 
Tabulka č. 3: Slevy na dani z příjmů fyzické osoby44 
Druh slevy na dani Roční sleva na dani v Kč Měsíční sleva na dani v 
Kč 
Na poplatníka 24 800 2 070 
Na manželku 24 800 Není možné uplatňovat 
Na poplatníka s invalidním 
důchodem 1. nebo 2. stupně 
2 520 210 
Na poplatníka s invalidním 
důchodem 3. stupně 
5 040 410 
Na poplatníka s průkazem 
ZTP/P 
16 140 1 345 
Na studenta 4 020 335 
Vyživované dítě 13 404 1 117 
Vyživované dítě ZTP/P 26 808 2 234 
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 Zdanění mzdy zaměstnance záleží na tom, zda má daný zaměstnanec podepsané 
u zaměstnavatele prohlášení poplatníka, které má pro rok 2013 formulář vzor č. 22  - 
Prohlášení poplatníka daně z příjmů ze závislé činnosti a funkčních požitků. 
Zaměstnanec může podepsat prohlášení současně jenom u jednoho zaměstnavatele45.  








1 – 5 000 Kč Na koruny dolů Srážková daň 15 % 
5 001 Kč a více Na stokoruny nahoru Záloha na daň 15 % 
Ano Není limit Na stokoruny nahoru Záloha na daň 15 % 
 
Solidární přirážka 
 Od 1. 1. 2013 je v zákoně přidána nová solidární přirážka, která se týká lidí, kteří 
mají vyšší platový příjem. V Zákonu o daních příjmu je uvedena v novém § 16a. Základ 
daně se zvyšuje o 7 % z kladného rozdílu mezi součtem dílčích základů daně podle § 6 
a 7 Zákona o daních z příjmů ve zdaňovacím období a 48násobkem průměrné mzdy 
stanovené podle zákona upravujícího pojistné na sociální zabezpečení. Což je 1 242 432 
Kč ročně nebo 103 536 Kč měsíčně47.  
 Z toho můžeme vyvodit, že kdo má měsíční příjmy větší než 103 536 Kč, bude 
platit solidární daň ve výši 7 %. 
Pojistné na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení a státní politiku zaměstnanosti48  
Sazba pojistného na zdravotní pojištění: 
 Zaměstnavatel hradí 9 % 
 Zaměstnanec hradí 4,5 % 
 Celkem se odvádí 13,5 % 
Sazba pojistného na sociální zabezpečení a státní politiku zaměstnanosti: 
 Zaměstnanec hradí (není-li účastník II. důchodového pilíře) 6,5 % 
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 Zaměstnanec hradí (je-li účastník II. důchodového pilíře) 3,5 % 
 Zaměstnavatel hradí 21,5 % na důchodové pojištění + 2,3 % na nemocenské 
pojištění + 1,2 % na státní politiku zaměstnanosti, což je celkem 25 % 
1.4.2 Zdanění benefitů 
Podle zákona o daních z příjmů nahlížíme na benefity zvlášť z pohledu 
zaměstnavatele a z pohledu zaměstnance, jelikož různé benefity mají jiný daňový režim 
u zaměstnavatele a zaměstnance.  
1.4.2.1 Daňový režim benefitů na straně zaměstnance 
 Při zkoumání daňového řešení poskytování zaměstnaneckých výhod na straně 
zaměstnance je důležité určit, zda se jedná o příjem, který je u zaměstnance předmětem 
daně z příjmů ze závislé činnosti. Příjem, který je předmětem daně z příjmů ze závislé 
činnosti, také může být osvobozen podle § 6 odst. 9 Zákona o daních z příjmů, takovéto 
benefity jsou pak pro zaměstnance nejvýhodnější49. Jedná se například o50: 
 nepeněžní plnění vynaložená zaměstnavatelem na odborný rozvoj zaměstnanců 
související s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo nepeněžní plnění 
vynaložená zaměstnavatelem na rekvalifikaci zaměstnanců; 
 hodnota stravování poskytovaného jako nepeněžní plnění zaměstnavatelem 
zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti nebo v rámci závodního stravování 
zajišťovaného prostřednictvím jiných subjektů; 
 hodnota přechodného ubytování, pokud obec přechodného ubytování není 
shodná s obcí, kde má zaměstnanec bydliště, a to maximálně do výše 3 500 Kč 
měsíčně; 
 platba zaměstnavatele v celkovém úhrnu nejvýše 30 000 Kč ročně jako 
o příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem poukázaný na 
účet jeho zaměstnance u penzijního fondu nebo u penzijní společnosti, 
příspěvek zaměstnavatele na doplňkové penzijní spoření poukázaný na 
účet jeho zaměstnance u penzijní společnosti, 
o příspěvek na penzijní pojištění poukázaný ve prospěch svého 
zaměstnance u instituce penzijního pojištění, 
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o příspěvek na pojistné, které hradí zaměstnavatel pojišťovně za 
zaměstnance na jeho pojištění pro případ dožití nebo pro případ smrti, 
nebo na důchodové pojištění. 
V mnoha ustanoveních § 6 odst. 9 Zákona o daních z příjmů je vázáno 
osvobození od daně z příjmů na poskytování benefitů z fondu kulturních a sociálních 
potřeb a u zaměstnavatelů, kteří tento fond netvoří, ze sociálního fondu, ze zisku 
(příjmu) po jeho zdanění anebo z výdajů (nákladů), které nejsou u zaměstnavatele 
výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů51. Jedná se například o52: 
 hodnota nealkoholických nápojů poskytovaných jako nepeněžní plnění ke 
spotřebě na pracovišti; 
 nepeněžní plnění poskytována zaměstnavatelem zaměstnancům ve formě 
možnosti používat rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní 
zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě 
příspěvku na kulturní pořady a sportovní akce, jde-li však o poskytnutí rekreace 
včetně zájezdů je u zaměstnance z hodnoty nepeněžního plnění osvobozeno 
v úhrnu nejvýše 20 000 Kč; 
 hodnota nepeněžních darů až do úhrnné výše 2 000 Kč ročně na každého 
zaměstnance ovšem pouze při životních výročích zaměstnance 50 let a každých 
dalších 5 let věku, při prvém odchodu do důchodu, při pracovním výročí u 
zaměstnavatele 20 let a každých dalších 5 let práce u zaměstnavatele a za 
mimořádnou aktivitu při živelných událostech a mimořádných případech ve 
prospěch zaměstnavatele; 
 peněžní zvýhodnění plynoucí zaměstnancům v souvislosti s poskytováním 
bezúročných půjček nebo půjček s úrokem nižším, než je obvyklá výše úroku, 
jedná-li se o návratné půjčky na bytové účely do výše 100 000 Kč nebo 
k překlenutí tíživé situace do výše 20 000 Kč; 
 příjmy do výše 500 000 Kč poskytnuté zaměstnavatelem jako sociální výpomoc 
zaměstnanci v přímé souvislosti s překlenutím jeho mimořádně obtížných 
poměrů v důsledku živelné pohromy, ekologické nebo průmyslové havárie na 
územích, na kterých byl vyhlášen nouzový stav. 
                                                 
51
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity a daně. 
52
 Zákon o daních z příjmů, § 6 odst. 9. 
36 
 
1.4.2.2 Daňový režim benefitů na straně zaměstnavatele 
 Daňová uznatelnost výdajů (nákladů) zaměstnaneckých výhod poskytovaných 
zaměstnavatelem svým zaměstnancům v převážné míře vychází z § 24 odst. 2 písm. j) 
Zákona o daních z příjmů. Dané plnění lze uplatnit, když práva zaměstnanců vyplývají 
z kolektivní smlouvy, z vnitřního předpisu zaměstnavatele, z pracovní smlouvy nebo 
z jiné smlouvy uzavřené mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem pokud Zákon o daních 
z příjmů nebo jiný zvláštní zákon nestanoví jinak53.  
Daňově uznatelnými výdaji na straně zaměstnavatele jsou náklady poskytnuté za 
tímto účelem54: 
 na pracovní a sociální podmínky; 
 na péči o zdraví; 
 na zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců. 
Mezi nejčastější benefity, které nelze uznat za daňové výdaje (náklady) 
zaměstnavatele, patří55: 
 nepeněžní plnění poskytována zaměstnavatelem zaměstnanci ve formě příspěvků 
na kulturní programy; 
 výdaje nad limity stanovené Zákonem o daních z příjmů nebo zvláštními 
předpisy; 
 výdaje na reprezentaci, zejména na pohoštění, občerstvení a dary; 
 hodnota nealkoholických nápojů poskytovaných jako nepeněžní plnění 
zaměstnavatelem zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti.  
1.4.2.3 Poskytování benefitů z hlediska pojistného na sociální zabezpečení a na 
zdravotní pojištění 
 Vyměřovací základ zaměstnance pro odvod pojistného na sociální zabezpečení a 
příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a pojistného na všeobecné zdravotní pojištění 
se skládá z úhrnu příjmu ze závislé činnosti a funkčních požitků, které jsou předmětem 
daně z příjmů fyzických osob podle Zákona o daních z příjmů a nejsou od této daně 
osvobozeny. V zákoně o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní 
politiku zaměstnanosti a v zákoně o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění je 
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stanoveno, že zúčtovaným příjmem se rozumí plnění, které bylo v peněžní nebo 
nepeněžní formě nebo formou výhody poskytnuto zaměstnanci zaměstnavatelem56. 
 Do vyměřovacího základu pro výpočet pojistného na sociální zabezpečení a na 
všeobecné zdravotní pojištění se například zahrnuje57: 
 nepeněžní příjem zaměstnance ve výši 1 % z pořizovací ceny motorového 
vozidla, které bylo poskytnuto zaměstnanci k bezplatnému používání pro 
služební a soukromé účely; 
 rozdíl mezi cenou obvyklou a cenou, za kterou jsou vlastní výrobky prodány 
nebo poskytnuty služby zaměstnancům; 
 nepeněžní příjem zaměstnance ve výši ceny obvyklé související s výdaji 
zaměstnavatele na dopravu zaměstnanců do a ze zaměstnání. 
Podle zákona o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku 
zaměstnanosti a zákona o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění se do 
vyměřovacího základu zaměstnance nezahrnují následující příjmy58,59: 
 náhrada škody podle zákoníku práce; 
 odstupné a další odstupné, odchodné a odbytné poskytované na základě 
zvláštních právních předpisů a odměna při skončení funkčního období náležející 
podle zvláštních právních předpisů; 
 jednorázová sociální výpomoc poskytnutá zaměstnanci k překlenutí jeho 
mimořádně obtížných poměrů vzniklých v důsledku živelných pohrom, požárů, 
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1.4.2.4 Řešení vybraných daňových benefitů 














Příspěvek na penzijní 
připojištění, doplňkové 




Ne Ne Ano 
Do 30 000 
Kč ročně 
Stravování zaměstnanců 















Ne Ne Ano 







Ne Ne Ano 








Ano Ano Ano  
Odborný rozvoj a 
rekvalifikace zaměstnanců 




Ne Ne Ano  
Odborný rozvoj 
zaměstnanců nesouvisející 




Ne Ne Ne  
Odborný rozvoj 
zaměstnanců 




Ano Ano Ano  
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Ano Ano Ano  




Ano Ano Ano  
Úhrada jízdenek do 




Ano Ano Ano  
Náhrady cestovních výdajů 
Peněžní 
plnění 











Ano Ano Ne  
Zvýhodněné půjčky na 




Ne Ne Ne 
Na byt. úč. 
do 100 000 
Kč, na tíž. 
sit. do 





Ne Ne Ne 
Do výše 





Ne Ne Ano 
Do 3 500 Kč 
měsíčně 















Ano Ano Ano  
Prodej výrobků a služeb za 
nižší ceny než obvyklé 
Nepeněžní 
plnění 
Ano Ano Ano  
Příspěvek na rekreaci* 
Nepeněžní 
plnění 
Ne Ne Ne 
Do 20 000 
Kč 
Příspěvek na rekreaci 
Peněžní 
plnění 
Ano Ano Ano  
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Ne Ne Ne  




Ano Ano Ano  
Příspěvek na úkony 




Ne Ne Ne  
Příspěvek na úkony 




Ano Ano Ano  
Náhrada mzdy za první tři 




Ano Ano Ano  
Benefity označené hvězdičkou (*) musí být poskytovány z fondu kulturních a sociálních 




2. Analytická část 
Tato kapitola se bude zabývat analýzou motivačního a mzdového systému ve 
společnosti Fullcom s. r. o., která byla vybrána ke zpracování této bakalářské práce. 
Nejprve zde popíšu základní informace o firmě jako to, kde se nachází a jaké 
služby svým klientům poskytuje. Také stručně zmíním, čím je mnou vybrána společnost 
neobvyklá. V další podkapitole se zabývám stručnou finanční analýzou podniku, abych 
zjistila, jak si na tom podnik po této stránce stojí. Jestli finanční ukazatelé vycházejí 
v normě nebo by vedení společnosti mělo přijmout nějaká ochranná opatření. 
V dalších podkapitolách už budu zkoumat to, jaké je ve společnosti vnitřní 
uspořádání a organizační struktura, abych dále pochopila odměňování zaměstnanců. 
Stručně také popíšu náplň práce jednotlivých pracovních pozic ve firmě, čímž ujasním a 
upřesním hierarchické rozdělení funkcí a rolí uvnitř společnosti. Pro plné pochopení 
uspořádání společnosti se dále zabývám tím, kolik zaměstnanců měla společnost 
v posledních letech a jak moc zaměstnanci během každého pololetí odcházeli anebo 
přicházeli. 
V následujících dvou podkapitolách se budu věnovat současnému mzdovému 
systému ve firmě a především tomu, jaké benefity mají možnost zaměstnanci 
v současné době získat. Oba systémy odměňování důkladně popíšu, abych je 
v návrhové části byla schopná vylepšit.    
V posledních podkapitolách se budu věnovat analýze odměňování zaměstnanců 
z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. Se zaměstnavatelem jsem uskutečnila 
rozhovor, kdy jsem se ho vyptávala na jednotlivé části odměňování zaměstnanců, které 
jsem v předchozích podkapitolách zjistila. Také jsem se snažila zjistit, zda je 
zaměstnavatel celkově spokojený se současným systémem odměňování. Zaměstnavatele 
také zajímal názor zaměstnanců na danou problematiku, a proto jsme se dohodli, že 
ještě provedu dotazníkové šetření mezi nimi. Vyhodnocení jednotlivých otázek 





2.1 Základní informace o subjektu62 
Název:   Fullcom, s. r. o. 
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným 
Sídlo:   Šenov u Nového Jičína, Dukelská 263, PSČ 742 42 
IČO:   61975141 
DIČ:   CZ61975141 
Zapsaná:  v obch. rejs. u Kraj. soudu v Ostravě, oddíl C, vložka 13500 
Den zápisu:  31. července 1995 
Základní kapitál: 100 000,- Kč 
 Firma Fullcom, s. r. o. se zabývá podnikatelskou činností ve sféře poskytování 
služeb. Podnikatelským i nepodnikatelským subjektům nabízí daňové a účetní služby, 
především v oblastech daňového poradenství, vedení účetnictví, zpracování mzdové 
agendy, generální zastupování a optimalizace daní. Firma preferuje poskytování služeb 
stálým klientům, kterým daňové poradenství a vedení účetnictví nabízí jako komplexní 
daňové a účetní služby, včetně zastupování před správcem daně, okresní správou 
sociálního zabezpečení a zdravotními pojišťovnami na základě plné moci. Mezi hlavní 
služky poskytované klientům patří: 
 daňová optimalizace účetních případů a minimalizace rizik; 
 prevence dopadů připravovaných změn právních předpisů; 
 správné zachycení účetních případů a efektivní plnění daňových povinností; 
 zpracování a podání daňových přiznání, hlášení a vyúčtování; 
 zastupování při daňových kontrolách a ostatních daňových řízeních; 
 daňová optimalizace plánovaných obchodních případů. 
Společnost je registrovanou chráněnou dílnou a členem asociace zaměstnavatelů 
zdravotně postižených v České republice. V současné době firma zaměstnává přibližně 
70 % zdravotně postižených osob.  
Stručná historie a současné postavení firmy 
 Firma Fullcom, s. r. o. zahájila činnost již roku 1990, kdy nejdříve své služby 
poskytovala pouze prostřednictvím fyzické osoby. V roce 1995 pak vznikla současná 
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právnická podoba firmy s ručením omezeným, která se dodnes úspěšně drží na trhu 
v Moravskoslezském kraji. 
 V Novojičínském okrese a jeho přilehlém okolí je společnost již dobře známá a 
má dobrou pověst, proto se nadále snaží získávat klienty i z širšího okolí. 
Klientela firmy 
 Firma v současné době poskytuje daňové poradenství a vedení účetnictví 
přibližně 70 právnickým a 90 fyzickým osobám, pro které ročně zpracuje celkem kolem 
600 daňových přiznání. Z neziskového sektoru poskytuje své služby mnohým 
sdružením, základním školám a obcím.  
2.2 Stručná finanční analýza podniku63 
Do analytické části jsem se rozhodla zařadit i stručnou finanční analýzu podniku 
pro lepší a ucelenější pohled na společnost. Do analýzy jsem zahrnula absolutní 
ukazatele a dále pak analýzu ukazatelů aktivity, zadluženosti a likvidity. /četní výkazy, 
ze kterých jsem vypracovávala finanční analýzu, jsou přiložené v příloze č. 1. 
2.2.1 Absolutní ukazatele 
Mezi absolutní ukazatele patří především horizontální a vertikální analýza, které 
jsem obě vypočítala z rozvahy společnosti. 
Horizontální analýza 
V průběhu posledních let výkony ve společnosti kolísaly okolo 10 miliónů. 
Kolísání hodnot ovšem nebylo nijak razantní, proto bych ho považovala za normální a 
přirozené v cyklu podniku. Přidaná hodnota se u nevýrobní společnosti odvíjí od 
výkonů, takže kolísala podobně jako výkony. 
Celková aktiva v průběhu let stále klesala, až poslední meziroční rozdíl je celých 
-13,7 %. Přičemž i když celková aktiva stále klesala, oběžná aktiva se v posledním roce 
zvedla až o 51,3 %. Cizí zdroje postupem let klesají, což můžeme hodnotit kladně, 
protože to znamená, že firma splácí své závazky. 
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Tabulka č. 6: Horizontální analýza64 
 2009 2010 2011 2012 
Výkony - 14,5 % 12,9 % - 16,1 % 25,7 % 
Přidaná hodnota - 15,8 % 19,7 % - 23,9 % 49,8 % 
Celková aktiva - 4,3 % - 2,4 % - 12,2 % - 13,7 % 
Oběžná aktiva 5,9 % 16,3 % - 45,8 % 51,3 % 
Cizí zdroje - 31,9 % - 27,6 % - 38,4 % - 42,4 % 
 
Vertikální analýza 
Obecně platí, že je pro společnost výnosnější investovat do dlouhodobějších 
aktiv, což naše společnost splnila, protože ve všech letech její dlouhodobý majetek 
zaujímá více než polovinu celkových aktiv. A nejméně jsou výnosné hotové peníze, 
kterých společnost má také v průměru pouze kolem 15 %. Velkou část celkového 
kapitálu zabírá vlastní kapitál a pouze zbývající malou cizí zdroje, čímž je umístění 
kapitálu méně rizikové.  
Tabulka č. 7: Vertikální analýza65 
 2009 2010 2011 2012 
Dlouhodobý majetek 65 % 58 % 74 % 55 % 
Oběžná aktiva 35 % 42 % 26 % 45 % 
Krátkodobý finanční majetek 17 % 23 % 8 % 16 % 
Vlastní kapitál 85 % 88 % 92 % 94 % 
Cizí zdroje 15 % 12 % 8 % 6 % 
 
2.2.2 Ukazatele aktivity 
 Vázanost celkových aktiv podává informaci o výkonnosti, s kterou podnik 
využívá aktiv za účelem dosáhnout tržeb, čímž měří celkovou produkční efektivnost 
podniku. Platí, že čím je ukazatel nižší, tím lépe, protože to znamená, že podnik 
expanduje a nemusí zvyšovat finanční zdroje. V průběhu let výsledky postupně klesaly 
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až k číslu 1,4. Pokud i v dalších letech ještě o něco poklesne, tak podnik dosáhl 
ideálního množství aktiv.  
 Obrat celkových aktiv udává, kolikrát se aktiva obrátí za rok. V posledním 
analyzovaném roce to bylo 0,7 krát, což lze hodnotit kladně, protože hodnoty mají 
stoupající tendenci, které jsou lepší pro podnik. 
 Dobra obratu pohledávek odhalila, že firmě v letech 2009, 2010 a 2011 klienti 
platili průměrně okolo 40 dnů. Což nejde považovat za dobré ale ani za špatné. Ovšem 
v roce 2013 se to ještě o 20 dnů zvýšilo. Myslím si, že 60 dnů čekat na zaplacení 
pohledávky už je docela dlouhá doba a podnik by měl zavést nějaká opatření, aby mu 
klienti platili dříve. 
 Naopak doba obratu závazků vychází ve všech sledovaných letech nízká, což 
napovídá, že podnik nemá problémy s placením svých závazků a činí tak v průměru do 
21 dnů. 
Tabulka č. 8: Ukazatele aktivity66 
 2009 2010 2011 2012 
Vázanost celkových aktiv 3,0 2,6 2,7 1,4 
Obrat celkových aktiv 0,3 0,4 0,4 0,7 
Doba obratu pohledávek 40 dnů 33 dnů 32 dnů 67 dnů 
Doba obratu závazků 14 dnů 20 dnů 24 dnů 21 dnů 
 
2.2.3 Ukazatele zadluženosti 
 Celková zadluženost udává, nakolik je společnost zadlužena. Už v roce 2009 
byla společnost velmi málo zadlužená, přesto v průběhu let její zadlužení stále postupně 
klesá. Díky nízké zadluženosti bude mít v budoucnu společnost výhodu při žádání o 
úvěry od bankovních institucí. 
 Kvóta vlastního kapitálu je doplňujícím ukazatelem k celkové zadluženosti. 
Vyjadřuje finanční nezávislost podniku. Firma má velmi vysoké financování vlastním 
kapitálem, takže o ni lze říci, že je finančně nezávislá na cizích zdrojích. 
 Koeficient zadluženosti udává, nakolik je společnost zadlužena. V průběhu 
sledovaného období zadluženost společnosti klesá a platí své závazky. 
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Tabulka č. 9: Ukazatele zadluženosti67 
 2009 2010 2011 2012 
Celková zadluženost 15,2 % 11,2 % 7,9 % 5,3 % 
Kvóta vlastního kapitálu 84,6 % 88,4 % 91,8 % 94,4 % 
Koeficient zadluženosti 17,9 % 12,7 % 8,6 % 5,6 % 
 
2.2.4 Ukazatele likvidity 
 Běžná likvidita ukazuje, kolikrát pokrývají oběžná aktiva krátkodobé závazky. 
Je to vlastně ukazatel budoucí solventnosti podniku a jeho hodnota se bere za 
dostačující pro číslo 1,5 a výše. Společnost dosahuje mnohem vyšších hodnot, takže 
v tomhle ohledu je to v pořádku. 
 Pohotová likvidita je vylepšený vzorec běžné likvidity, kdy se z oběžných aktiv 
vylučují zásoby. Výsledky pohotové likvidity by neměly klesnout pod hodnotu 1. U 
společnosti vyšly hodnoty pohotové likvidity téměř totožné jako u běžné likvidy. Což je 
způsobeno tím, že podnik není výrobní, ale poskytuje pouze služby, díky tomu nemá 
potřebu vlastnit zásoby, které by tento ukazatel ovlivnily. 
 Okamžitá likvidita měří schopnost podniku hradit právě splatné dluhy. Likvidita 
se bere za zajištěnou již při hodnotě 0,2. Společnost vykazuje mnohem vyšší hodnoty, 
které sice postupně klesaly, přesto i výsledek v posledním roce je více než dostačující. 
Tabulka č. 10: Ukazatele likvidity68 
 2009 2010 2011 2012 
Běžná likvidita 25,5 24,0 11,8 10,3 
Pohotová likvidita 25,4 23,9 11,8 10,2 
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2.3 Organizační struktura podniku69 
Organizační struktura je ve firmě rozdělena podle potřeb podniku, přičemž 
momentálně se ve firmě vyskytují čtyři úrovně organizační struktury. Při budoucím 
růstu společnosti lze předpokládat, že společnost bude svou organizační strukturu 








2.4 Popis jednotlivých pracovních pozic70 
Ředitelka daňové kanceláře 
 Hlavní náplní činnosti ředitele společnosti je řízení a vedení daňové kanceláře, 
kde mezi hlavní činnosti patří dbání na správné vztahy se zaměstnanci a dohlížení jejich 
pracovních výkonů. Další důležitou náplní je sestavení a zodpovědnost za správnost 
účetních závěrek.  
Daňový poradce 
 Zabývá se především daňovým poradenstvím klientům, ať už se jedná o 
účetnictví nebo daňovou evidenci. Dále daňovým poradenstvím zaměstnanců pro 
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potřeby vedení účetnictví a optimalizaci. Důležitou součástí je také sestavení a 
zodpovědnost za správnost účetních závěrek klientům. 
Hlavní účetní (vedoucí) 
 Jedná se místo s náplní vedení účetnictví a daňové evidence velkých klientů 
s vysokou náročností na odbornost. Součástí zpracovávání podkladů daňové evidence a 
účetnictví je také příprava podkladů pro závěrky klientů. 
Účetní 
 Vede účetnictví a daňovou evidenci se střední náročností na odbornost pro menší 
klienty než hlavní účetní.  Také zpracovává podklady pro závěrky daných klientů. 
Nižší účetní 
 Náplň pracovní činnosti nižší účetní je především vedení účetnictví a daňové 
evidence klientům s nižší odbornou náročností. Dále také příprava podkladů pro hlavní 
účetní a další jednoduché účetní úkoly. 
Hlavní mzdová účetní 
 Vede mzdovou personalistiku a mzdovou agentu pro klienty s vyšší náročností 
na odbornost. Součástí je také zpracovávání podkladů pro okresní správu sociálního 
zabezpečení a zdravotní pojišťovny. 
Administrativní pracovník 
 Zejména sjednává schůzky se stranami a vede jejich evidenci. Stará se o vedení 
dokumentace došlé a odeslané pošty. Vyřizuje a předává doklady na příslušných 
institucích. Dále pro potřeby firmy tiskne propagační materiály, letáky a nabídky 
služeb. A další podobné pomocné činnosti dle pokynů nadřízených. 
Tajemník, asistent 
 Sjednává schůzky se stranami a vede jejich evidenci. Zpracovává písemnou 
korespondenci na počítači s klienty a úřady. Dále zpracovává různorodé tabulky pro 





 Provádí zejména údržbářské práce týkající nemovitého a movitého majetku 
společnosti, které především zahrnují zahradnické, zemní, zámečnické, zednické a 
řemeslné činnosti. 
2.4.1 Přehled počtu zaměstnanců v posledních letech71 
 Společnost Fullcom, s. r. o. je firma střední velikosti, která zaměstnává okolo 30 
osob. Tabulka ukazuje, jak v posledních letech přibývali nebo byli propouštěni 
(odcházeli) zaměstnanci.  
 Z tabulky je také patrné, že na konci roku 2011 a zejména v roce 2012 zasáhla 
společnost světová krize a krachování různých subjektů ovlivnilo počet jejich klientů. 
Kvůli poklesu množství klientů a práce byla společnost donucena propouštět. Přesto 
krizi dokázala překonat a i nadále pokračovat ve své činnosti. 
Tabulka č. 11: Počty zaměstnanců v posledních letech72 
 Počty zaměstnanců 
Stav k 1. 1. 
Změna v 
1. pololetí 
Stav k 30. 6. 
Změna v 
2. pololetí 
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2.5 Popis mzdového předpisu zaměstnanců73 
Podle současného mzdového předpisu firmy je mzda jednotlivých zaměstnanců 
rozdělena do jednotlivých složek, které zde podrobně popíšu. Mzdový předpis je 
vytvořen za účelem motivování zaměstnanců a spravedlivého odměňování na základě 
jejich vykonané práce.  
Zároveň také zaměstnavatel zaručuje minimální měsíční mzdu ve výši 
příslušného tarifního stupně, který odpovídá druhu práce sjednanému v pracovní 
smlouvě zaměstnance.  Přičemž zatřídění profesí (činností a prací) do tarifních stupňů je 
plně v kompetenci zaměstnavatele. Výše nejnižší stanovené mzdy je stanovena pro 27,5 
hod./týden a je odstupňována dle nařízení vlády 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o 
nejnižších úrovních zaručené mzdy, o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši 
příplatku ke mzdě za práci ve ztíženém prostředí. 
2.5.1 Složky mzdy a odměňování zaměstnanců 
Základní měsíční mzda 
Základní mzda je tvořena kompenzačním základem ve výši: 
 U osob bez zdravotního postižení 1 000,- Kč 
 U osob se zdravotním postižením 3 000,- Kč 
 U osob s těžkým zdravotním postižením 4 500,- Kč 
Pokud má zaměstnanec u zaměstnavatele více pracovních poměrů nebo se jedná 
o domácího pracovníka, dělí se tento kompenzační základ dvěma, přičemž minimální 
výše jednoho kompenzačního základu činí 500,- Kč.  
Měsíční odměna za úkony učiněné konkrétním zaměstnancem v daném měsíci 
 Za zápis v evidenci příjmů a výdajů 5,- Kč 
(zaměstnanci, kteří zpracovávají daň. evidenci) 
 Za zápis v hlavní účetní knize 3,- Kč 
(zaměstnanci, kteří zpracovávají účetnictví) 
 Za kontrolu zápisu provedeného pracovníkem klienta 1,- Kč 
(zaměstnanci, kteří zpracovávají daň. ev. nebo účetnictví) 
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 Za zpracování mzdy jednoho zam. (přihlášky, odhlášky) 30,- Kč 
(zaměstnanci, kteří zpracovávají mzdy) 
 Za zpracování (kontrolu) daň. přiznání FO nebo PO 50,- až 350,- Kč 
(dle náročnosti a složitosti) 
Podíl na tržbách 
 Zaměstnanci, který zpracovává klientům daňovou evidenci, účetnictví, mzdy 
nebo poskytuje daňové a účetní poradenství, náleží měsíční podíl na tržbách ve výši 1 % 
až 10 % z částky hrazené klientem zaměstnavateli za služby, které byly zpracovány 
konkrétním zaměstnancem. Obdobně lze postupovat při odměňování zaměstnanců za 
jiné než účetní služby. 
 Pokud uvedené služby bude zpracovávat skupina zaměstnanců, náleží 
vedoucímu skupiny měsíční podíl na tržbách ve výši 1 % až 10 % z částky hrazené 
klientem zaměstnavateli za služby, které byly zpracovány skupinou zaměstnanců a 
členu skupiny měsíční podíl na tržbách ve výši 1 % až 5 % z částky hrazené klientem 
zaměstnavateli za služby, které byly zpracovány skupinou zaměstnanců. 
Mimořádný podíl na tržbách 
Zaměstnanci na pozici účetní nebo hlavní účetní, který zpracovává klientům 
daňovou evidenci, účetnictví nebo mzdové účetnictví náleží další roční podíl na tržbách 
ve výši 1% až 5% z roční částky hrazené klientem zaměstnavateli za služby, které byly 
zpracovány konkrétním zaměstnancem. Zaměstnanci na pozici nižší účetní, který 
zpracovává klientům daňovou evidenci nebo účetnictví, náleží další roční podíl na 
tržbách ve výši Kč 1.000,-/klient/firmu, která byla zpracována konkrétním 
zaměstnancem. 
Mimořádný podíl na tržbách je nárokový jen v případě, že zaměstnanec předá 
kompletně zpracované uzávěrky včetně souvisejících a požadovaných podkladů do 120 
kalendářních dnů od skončení účetního roku. Mimořádné podíly na tržbách budou 
vyplaceny ve výplatním termínu za květen příslušného kalendářního roku. 
Ostatní mimořádné odměny za 
 odbornost  0 – 3.999,- Kč 
 aktivitu  0 – 3.999,- Kč 
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 reprezentaci  0 – 3.999,- Kč 
 vedení zaměstnanců (osoba/měsíc)  0 – 3.999,- Kč 
 ostatní neuvedené činnosti (ve prospěch společnosti)  0 – 3.999,- Kč 
 mimořádné činnosti (ve prospěch společnosti)  0 - 999.999,- Kč 
2.5.2 Tvorba mzdy podle současného mzdového předpisu 
Tabulka ukazující tvorbu mzdy u zaměstnance na pozici účetní za běžný měsíc, 
kdy se nevyplácí mimořádné roční odměny, které jsou splatné vždy v květnu 
příslušného kalendářního roku. 
Tabulka č. 12: Tvorba mzdy podle současného mzdového předpisu74 
1. Základní měsíční mzda v Kč 
Zaměstnanec se zdravotním postižením 3 000 
2. Měsíční odměna za úkony učiněné konkrétním zaměstnancem a podíl na tržbách 
Výkaz práce Provedené 
úkony 
Sazba v Kč Částka v 
Kč 
Podíl na 
tržbách v Kč 
Součet v Kč 
Klient 1  18 5 90 50 140 
Klient 2 0 5 0 190 190 
Klient 3 446 3 1 338 1 450 2 788 
Klient 4 615 1 615 0 615 
Klient 5 108 5 540 350 890 
Klient 6 0 5 0 70 70 
Klient 7 97 5 485 100 585 
Klient 8 604 5 3 020 45 3 445 
Klient 9 39 5 195 100 295 
Klient 10 832 3 2 496 550 3 046 
Klient 11 0 5 0 100 100 
Klient 12 243 3 729 1 000 1 729 
Klient 13 273 3 819 450 1 269 
Klient 14 122 3 366 370 736 
Klient 15 43 5 215 120 335 
Klient 16 150 3 450 300 750 
                                                 
74
 Vlastní zpracování dle mzdového předpisu podniku. 
53 
 
Konečná částka za podíl na tržbách a provedené úkony 16 983 
3. Ostatní mimořádné odměny v Kč 
Za aktivitu 1 000 
Součet celkem 20 983 Kč 
 
2.6 Popis benefitů zaměstnanců75 
Příspěvek na penzijní připojištění 
 Zaměstnavatel poskytuje všem svým zaměstnancům příspěvek na důchodové 
připojištění a to přibližně ve výši 3 500,- Kč vždy jednou ročně. 
Služební mobilní telefon 
 Jednatelé, ředitelka firmy a vedoucí mají k dispozici společností zakoupený 
mobilní telefon, který mohou používat podle svých potřeb. 
Stravenky 
 Všichni zaměstnanci dostávají stravenky za každý odpracovaný den v měsíci. 
Poskytované stravenky jsou od firmy Sodexo Pass Česká republika, a. s. Stravenky 
zaměstnanci dostávají ve výši 75,- Kč. Přičemž za stravenky nejsou povinni 
zaměstnavateli nic platit, protože jako benefit dostávají plnou hodnotu stravenek. 
 Jednatelé společnosti dostávají stravenky za každý pracovní den v měsíci, a to ve 
výši 100,- Kč. 
Příspěvek na dovolenou 
 Jednatelé, ředitelka firmy a vedoucí mají možnost od společnosti získat peněžní 
příspěvek na dovolenou, a to do výše 20 000,- Kč za rok. 
Nápoje na pracovišti 
 Zaměstnanci mají možnost na pracovišti uvařit si teplé nápoje. K dispozici volně 
mají kávu, čaj a citróny. 
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 V případě zájmu zaměstnanců jsou jim hrazeny jakékoli vzdělávací kurzy a 
školení, které souvisí s jejich odbornou činností.  
 Zaměstnanci se společností nemají sepsanou konkurenční doložku, díky čemuž 
zaměstnanci, kteří využijí benefit vzdělávání, mají výhodu v případě, že by se rozhodli 
odejít ze společnosti a pracovat u konkurence. 
Příspěvek na kulturu a rehabilitaci 
 Jednou ročně zaměstnavatel poskytuje všem zaměstnancům možnost jet na 
rehabilitační pobyt do termálních lázní, který se většinou pořádá hromadně a zpravidla 
bývá dlouhý přibližně 3 dny. 
 Další možnost mají zaměstnanci jet na muzikál nebo divadelní představení do 
většího města. Taktéž tento zájezd je pořádán a organizován zaměstnavatelem. Jedná se 
příspěvek na kulturu.  
Tabulka č. 13: Přehled aktuálních benefitů ve společnosti76 
Druh benefitu Zaměstnanec Jednatelé, 
ředitelka, vedoucí 
Příspěvek na penzijní připojištění Ano Ano 
Služební mobilní telefon Ne Ano 
Stravenky Ano Ano 
Příspěvek na dovolenou Ne Ano 
Nápoje na pracovišti Ano Ano 
Vzdělávání zaměstnanců Ano Ano 
Příspěvek na kulturu a rehabilitaci Ano Ano 
 
2.6.1 Další motivace zaměstnanců 
K další motivaci a k lepším výkonům zaměstnanců lze započítat také každoroční 
firemní akce. Z pravidla bývá vánoční firemní večírek v období kolem Vánoc. A v létě 
na konci měsíce června a začátkem července se pořádá letní večerní posezení 
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s grilováním jako oslava dalšího úspěšného roku fungování společnosti. Obě akce mají 
za úkol stmelit pracovní kolektiv a utvořit přátelskou atmosféru mezi pracovníky. 
Dále zaměstnavatel podporuje své zaměstnance v jejich práci tím, že jim 
nakoupí knihy a potřebnou literaturu, která jim usnadní práci.  
2.7 Rozhovor s vedením společnosti77 
Po zjištění veškerých informací o mzdovém předpisu a odměňování ve 
společnosti jsem se rozhodla promluvit si s vedením společnosti a zjistit jejich názor a 
postoj k celé problematice.  
 Jste se současným mzdovým předpisem spokojeni? 
o Pořád s ním nejsme úplně spokojeni, protože je zbytečně moc složitý a 
administrativně velmi náročný, ale bohužel zatím jsme nepřišli na to, jak jej 
zjednodušit, aby zároveň zůstala zachována spravedlnost odměňování. 
 Jsou podle vás mzdy v dostatečné výši? A co si o tom myslí zaměstnanci? 
o Ano myslíme si, že jsou mzdy pro zaměstnance v dostatečné výši. Někteří 
zaměstnanci jsou spokojení s výší své mzdy jiní naopak ne, což se týká 
především zaměstnanců na nižších administrativních a režijních pozicích. 
 Jste spokojeni s výkonem pracovníků? 
o Docela ano. Jelikož většina zaměstnanců ve společnosti jsou osoby se 
zdravotním postižením, je potřeba počítat s tím, že jsou o něco pomalejší a ne 
tak výkonní jako běžný zdravý občan. 
 Myslíte si, že jsou zaměstnanci dostatečně motivováni? 
o Ti, kteří mají zájem si vydělat peníze rozhodně. Ale ti zaměstnanci, kteří 
pobírají starobní důchod, jsou na tom hůře, protože je není jednoduché 
motivovat k práci, když k platu dostávají ještě peníze navíc od státu. 
 Myslíte si, že nabízíte dostatek benefitů zaměstnancům? 
o Řekli bychom, že jich nabízíme dostatek. Samozřejmě mohli bychom jich 
nabízet více, ale nejsme moc velký podnik, a tak se snažíme nabízet převážně 
ty daňově výhodné jak pro zaměstnance, tak pro společnost. 
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 Projevili zaměstnanci v poslední době zájem o nějaký benefit, který jim 
nenabízíte? 
o Ano, čas od času projeví zájem od týden dovolené navíc. 
 Stěžují si Vám zaměstnanci na něco? 
o Asi ne, v poslední době si na nic nestěžovali. Ale také si nemyslíme, že jsou 
úplně spokojení, proto by bylo dobré zkusit mezi nimi udělat dotazník o 
jejich skutečné spokojenosti. 
 Komunikujete se zaměstnanci o jejich problémech? 
o Ano, snažíme se dělat pravidelné porady všech zaměstnanců, které probíhají 
zpravidla jednou za měsíc. Porady vedení probíhají mnohem častěji 
k vyřešení různých problémů. 
 Jste nakloněni k provedení různých změn ve vašem motivačním systému? 
o Ano, rádi bychom náš motivační systém vylepšili a zdokonalili. 
2.8 Dotazníkové šetření mezi zaměstnanci 
 Na přání vedení firmy bylo provedeno mezi zaměstnanci dotazníkové šetření 
ohledně jejich spokojenosti. Dotazník probíhal elektronicky na internetové síti pomocí 
dokumentů Google Drive. Celé znění dotazníku je přiloženo v příloze č. 2. 
 V následujících stránkách budu vyhodnocovat jednotlivé otázky z dotazníku a 
budu se snažit najít klady a zápory, které z nich vyplývají. Dále každá otázka bude 
zpracována přehledně graficky, aby bylo jednoznačné, jaké procento lidí se shodne na 
stejné odpovědi. Dotazník mi vyplnilo 20 zaměstnanců, kteří v pracovní den byli 
přítomni v práci u počítačů a mohli mi tak dotazník zodpovědět. Dotazníkové šetření 
probíhalo anonymně, aby se zaměstnanci nebáli vyjádřit svůj názor kvůli možným 
budoucím postihům ze strany zaměstnavatele. 
 Většina otázek byla koncipována jako uzavřené otázky a zaměstnanci měli 
možnost volit mezi čtyřmi možnostmi. Nejčastěji se jednalo mezi odpověďmi ano, spíše 
ano, spíše ne a ne. Odpovědi, které v dotazníku měli možnost zvolit, jsou vždy 
zobrazené v grafech k jednotlivým otázkám. 
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1. Jak dlouho již pracujete ve společnosti? 
 Větší polovina zaměstnanců odpověděla, že již ve firmě pracuje více než 10 let. 
Dále 24 % odpovědělo, že ve společnosti pracují v rozmezí jeden až deset let a pouhých 
12 % zaměstnanců ve firmě pracuje kratší dobu než jeden rok. Z odpovědí lze usoudit, 
že mnozí zaměstnanci musí být ve firmě spokojení, protože nijak zvlášť neodcházejí a 
větší polovina z nich tam zůstává déle než 10 let. 
 
Graf č. 1: Délka pracovního poměru78 
2. Jste ve firmě spokojený/á? 
Na druhou otázku všichni zaměstnanci odpověděli kladně, a to, že jsou ve firmě 
spokojení. Větší polovina je dokonce spokojená bez výhrad a menší s malými 
pochybami. Tomuto výsledku nelze nic vytknout a jenom doporučit společnosti, aby se 
ho snažili udržet či ještě trochu zlepšit. 
 
Graf č. 2: Spokojenost zaměstnanců79 
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3. Jste spokojení s náplní vaší práce (s tím co děláte)? 
V další otázce zaměstnanci hodnotili, jak moc jsou spokojeni s náplní jejich 
pracovní doby. Všichni se vyjádřili kladně, větší polovina dokonce bez jakýchkoli 
pochybností. To, že zaměstnanci necítí nechuť nebo odpor ke své práci je velmi důležité 
pro jejich motivaci, protože ti co by byli znechucení s jejich prací, by se velmi těžce 
motivovali. 
 
Graf č. 3: Spokojenost s náplní práce zaměstnanců80 
4. Cítíte jistotu zaměstnání?  
Větší polovina zaměstnanců také pociťuje naprostou jistotu zaměstnání a ta 
druhá polovina s menšími pochybami. Přesto i toto je velmi dobrý výsledek a nelze mu 
nic vytknout, protože zaměstnanci by se správně neměli bát o svá pracovní místa, 
jelikož by je to mohlo rozptylovat od plnění zadané práce. 
 
Graf č. 4: Jistota zaměstnání81 
 
                                                 
80

















5. Jste v práci pod tlakem či ve stresu? 
V téhle otázce už bohužel nejsou tolik pozitivní odpovědi jako v předchozích. 
Necelá čtvrtina zaměstnanců (23 %) se cítí pod tlakem či ve stresu několikrát do týdne, 
což je bohužel způsobeno náročností práce a domnívám se, že se zde jedná především o 
vedoucí zaměstnance.  Necelá třetina (29 %) zaměstnanců pak odpověděla, že se necítí 
pod tlakem nebo ve stresu, předpokládám, že tak odpovídali zaměstnanci, kteří jsou 
zaměstnaní na technickém úseku a ti kteří pracují na administrativních pozicích. Zbylí 
zaměstnanci přiznali, že se jednou týdně, jednou za čtrnáct dní nebo jednou měsíčně cítí 
ve stresu, zde nejspíš budou zastoupeni zaměstnanci na pozicích nižší účetní a účetní. 
 
Graf č. 5: Stres v práci82 
6. Komunikace mezi Vámi a Vaším nadřízeným je: 
Komunikace mezi zaměstnanci a nadřízenými se dle výsledku dotazníků jeví 
naprosto v pořádku. Větší polovina lidí volila možnost „většinou v pořádku“, ale tomu 
bych nepřikládala velkou váhu, protože ne vždy si dva lidi můžou rozumět dokonale. 
 
Graf č. 6: Komunikace s nadřízeným83 
                                                 
82








Několikrát do týdne 
Přibližně jednou 
týdně 




Necítím se pod 
tlakem a ve stresu 
41% 
59% 
Naprosto v pořádku 
Většinou v pořádku 
Ne vždy v pořádku 
Není v pořádku 
60 
 
7. S problémem za Vaším nadřízeným chodíte: 
Podle odpovědí zaměstnanců lze usoudit, že nemají problém dojít k nadřízeným 
s nějakým problémem, který je třeba vyřešit. I zde lze pouze doporučit, aby se to snažilo 
vedení udržet a nijak se názor zaměstnanců neměnil. 
 
Graf č. 7: Říkání o problému nadřízenému84 
8. Máte dobré vztahy na pracovišti se spolupracovníky? 
Vztahy se spolupracovníky vypadají také, že jsou naprosto v pořádku. Celých  
88 % odpovědělo, že mají dobré vztahy se spolupracovníky bez menších pochybností. 
 
Graf č. 8: Vztahy se spolupracovníky85 
9. Máte dobré pracovní a hygienické podmínky na pracovišti? 
Také na pracovní a hygienické podmínky na pracovišti si žádný z dotazovaných 
zaměstnanců nestěžoval. Sice 18 % lidí odpovědělo možnost „spíše ano“, takže ohledně 
toho tématu budou mít nějaké malé pochybnosti, ale to už může být osobní 
nespokojenost s nějakou konkrétní věcí. 
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Graf č. 9: Pracovní a hygienické podmínky na pracovišti86 
10. Zvládáte svou práci bez problémů během pracovní doby? 
Zde výsledky nejsou tak pěkné jako v předchozích otázkách. Celých 29 % 
zaměstnanců uvedlo, že nezvládají svou práci během pracovní doby, ale opět se 
domnívám, že se jedná především o vedoucí pracovníky, kteří toho mají na starosti více. 
Větší polovina však odpověděla, že spíše svou práci během pracovní doby stíhá. 
 
Graf č. 10: Zvládání práce během pracovní doby87 
11. Jste spokojený/á se svou pracovní dobou? 
I přesto, že v předchozí otázce uvedlo 29 % zaměstnanců, že během své 
pracovní doby nestíhají udělat svou práci, tak naprosto nespokojeno s délkou pracovní 
doby není žádný zaměstnanec a pouze 12 % zaměstnanců odpovědělo, že jsou spíše 
nespokojeni. Zbývající zaměstnanci zvolili odpověď, že jsou spokojeni se svou se svou 
pracovní dobou. 
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Graf č. 11: Spokojenost s pracovní dobou88 
12. Jste spokojený/á se současnou výší Vaší mzdy? 
U této otázky se zaměstnanci rozdělili skoro do shodných třetin. Jedna třetina je 
naprosto spokojena s výškou svého platu, druhá třetina již je spokojena s menšími 
pochybami a třetí je spíše nespokojena. Vedení by možná o tomto bodě mohlo 
zapřemýšlet, kteří zaměstnanci by mohli být se svou mzdou nespokojeni. 
 
Graf č. 12: Spokojenost s výší mzdy89 
13. Máte možnost si vydělat více u současného zaměstnavatele? 
Celých 65 % zaměstnanců ví o možnosti, že si mohou u svého zaměstnavatele 
vydělat více. Bohužel zbývajících 35 % o tom zřejmě neví, a proto bych doporučila, aby 
vedení firmy více komunikovalo se svými podřízenými. 
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Graf č. 13: Přivýdělek u současného zaměstnavatele90 
14. Jste seznámený/á s příplatky a odměnami, na které máte nárok u svého 
zaměstnavatele? 
Většina zaměstnanců podle odpovědí vědí nebo si myslí, že vědí o odměnách a 
příplatcích, na které mají nárok. Bohužel opět část zaměstnanců se vyjádřila, že pouze o 
nich tuší nebo neví skoro nic. Z čehož vyplývá, že i v tomto bodě by zaměstnavatel měl 
své zaměstnance mnohem lépe informovat. 
 
Graf č. 14: Znalost příplatků a odměn u zaměstnavatele91 
15. Slyšíváte od Vašeho nadřízeného pochvaly, které by Vás motivovaly? 
I u téhle otázky by bylo potřeba, aby vedení do budoucna více zapracovalo, 
protože výsledky nevyšly úplně nejlépe. Celých 12 % zaměstnanců se domnívá, že 
nejsou chváleni vůbec a zároveň stejné procento zaměstnanců si myslí, že jsou chváleni 
často. Větší polovina (53 %) přiznává, že motivační pochvaly slyší pouze jednou za čas 
a zbývajících 23 % uvádí, že jsou chválení pouze výjimečně. Domnívám se, že by 
zaměstnanci motivační pochvaly měli dostávat všichni a pravidelněji. 
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Graf č. 15: Pochvaly od nadřízeného92 
16. Které ze současných zaměstnaneckých výhod využíváte? 
I zde se díky dotazníku ukázalo, že by vedení mělo lépe informovat zaměstnance 
nebo naopak by si zaměstnanci měli více uvědomovat, co vše pro ně zaměstnavatel 
dělá. Protože například příspěvek na penzijní připojištění v malé výši dostávají všichni 
zaměstnanci a ne pouze 71 %. Dále také nápoje na pracovišti také mají k dispozici 
všichni a ne pouze 59 % zaměstnanců. Zaměstnanci jsou také špatně informováni o 
možnosti vzdělávání, protože tu možnost mají všichni, jenom je samozřejmě 
zaměstnavatel nemůže nutit, a tak je to také na nich, aby projevili zájem o vzdělání.  
Tabulka č. 14: Odpovědi zaměstnanců v procentech o aktuálně využívaných benefitech93 
Druh benefitu Zaměstnanci, kteří odpověděli, že 
využívají daný benefit 
Příspěvek na penzijní připojištění 71 % 
Služební mobilní telefon 41 % 
Stravenky 82 % 
Nápoje na pracovišti 59 % 
Vzdělávání zaměstnanců 53 % 
Rehabilitační pobyt 6 % 
Kultura (divadlo, muzikál) 18 % 
Společné firemní akce 94 % 
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17. Jaké další zaměstnanecké výhody byste přivítal/a? 
U téhle otázky zaměstnanci odpovídali, jaké benefity by přivítali, kdyby je jejich 
zaměstnavatel zavedl. Ukázalo se, že nejvíc lidí (59 %) touží po týdnu dovolené navíc. 
Shledávám ale překvapující, že se pro týden dovolené vyjádřila pouze větší polovina 
zaměstnanců a žádný jiný benefit si nepřeje zavést větší procento osob. 
Tabulka č. 15: Odpovědi zaměstnanců v procentech o možných nových benefitech94 
Druh benefitu Zaměstnanci, kteří by si přáli 
daný benefit 
13. plat 47 % 
Příspěvek na dovolenou 35 % 
Týden dovolené navíc 59 % 
Zaměstnanecké půjčky 6 % 
 
18. Chtěli byste častější společná setkání a firemní akce? 
Tři čtvrtiny zaměstnanců se vyjádřily, že by nemělo zájem o častější firemní 
akce a setkání. Značí to, že množství těchto událostí bylo zaměstnavatelem zvoleno 
akorát a míra dvakrát ročně vyhovuje všem. 
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19. Chtěli byste častější kulturní akce (divadlo, muzikály)? 
Také u kulturních akcí, kdy zaměstnanci mají možnost jít do divadla nebo na 
muzikál, se ukázalo, že četnost vyhovuje skoro všem. 
 
Graf č. 17: Častější kulturní akce96 
20. Atmosféru ve firmě shledáváte: 
Podle odpovědí lze usoudit, že celková atmosféra ve firmě je naprosto 
v pořádku, protože 88 % dotazovaných ji shledalo jako přátelskou a pouze 12 % jako 
formální. 
 
Graf č. 18: Atmosféra ve firmě97 
21. Uvažujete (nebo jste v poslední době uvažoval/a) o odchodu ze zaměstnání? 
Jestli ano, stručně objasněte důvod (např. malý výdělek, špatné dojíždění, 
dlouhá pracovní doba, atd.). 
Jeden z největších problémů zaměstnavatele je, když mu zaměstnanec oznámí, 
že chce odejít. Proto otázka, zda zaměstnanci uvažují o odchodu je důležitou součástí 
dotazníku. Ukázalo se, že pouze 12 % zaměstnanců uvažuje o odchodu ze zaměstnání. 
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Graf č. 19: Uvažování o odchodu98 
22. Vyjádřete v procentech, jak jste spokojeni s následujícími věcmi: 
Poslední otázky v dotazníku byly věnovány tomu, aby zaměstnanci vyjádřili 
v procentech jejich celkovou spokojenost s nejdůležitějšími aspekty práce. Ukázalo se, 
že zaměstnanci jsou nejméně spokojeni se svým finančním ohodnocením, a to pouze na 
82 % a naopak nejvíce jsou spokojeni se vztahy ke kolegům (96 %). Při celkovém 
zhodnocení ale lze říci, že jsou zaměstnanci celkem spokojeni. 
Tabulka č. 16: Procentuální vyjádření celkové spokojenosti zaměstnanců99 
Jak jste spokojený/á s(e): Průměr ze všech odpovědí zaměstnanců 
- finančním ohodnocením 82 % 
- vztahy k nadřízeným 92 % 
- vztahy ke kolegům 96 % 
- pracovním prostředím 89 % 
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3. Návrhy na zlepšení motivování a odměňování zaměstnanců 
V této kapitole bych se chtěla zabývat konkrétními změnami, které společnosti 
navrhuji, aby provedla. Změny jsou navrhovány na základě rozhovoru s vedením a také 
na základě vyhodnoceného dotazníkového šetření mezi zaměstnanci, které proběhlo na 
žádost vedení společnosti. Zároveň se také snažím navrhovat takové změny, které 
nebudou příliš daňově zatěžovat zaměstnavatele ani zaměstnance. Zejména se jedná o 
navrhované změny příspěvku na penzijní a životní pojištění, sick days, týdne dovolené 
navíc, zaměstnaneckých půjček, příspěvku na dovolenou, 13. platu, informovanosti a 
častějších pochval zaměstnanců. 
3.1 Příspěvek na penzijní a životní připojištění 
Příspěvek na penzijní a životní připojištění patří k nejčastějším  
a nejvyužívanějším benefitům v České republice. Tento benefit se řadí mezi ty, které 
jsou z daňového hlediska výhodné jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele, když 
není překročen roční limit stanovený zákonem. Zaměstnavatel si tento příspěvek může 
uplatnit jako daňový výdaj (náklad) a pro zaměstnance je nezdanitelným příjmem. Další 
jeho obrovskou výhodou je, že nepodléhá odvodům na pojistném za zaměstnance, díky 
tomu zaměstnavatel na zdravotním a sociálním pojištění ušetří 34 % z hrubé mzdy, 
které by musel zaplatit, kdyby se rozhodl o stejnou částku zvýšit zaměstnanci hrubou 
mzdu. V současné době může zaměstnavatel zaměstnanci přispívat v součtu maximálně  
24 000 Kč na životní a penzijní připojištění, pokud chce, aby příspěvku zůstaly jeho 
výhody a mohl si je zahrnout do nákladů. 
Společnost v současné době přispívá svým zaměstnancům pouze na penzijní 
připojištění a to ve výši 3 500 Kč za rok, proto bych navrhovala tento příspěvek zvýšit 
na 650 Kč měsíčně, což by ročně na jednoho zaměstnance dělalo 7 800 Kč.  
Jako další vylepšení možných firemních benefitů navrhuji zavést příspěvek na 
životní pojištění, na které dosud zaměstnavatel nepřispívá. A to částkou 350 Kč 
měsíčně, což by činilo 4 200 Kč ročně. 
Pokud by zaměstnavatel chtěl o tyto částky zvýšit hrubou mzdu, musel by jak 




Tabulka č. 17:  Výpočet úspory u  příspěvku na živ. a pen. připojištění z pohledu zaměstnavatele100 
 Navýšení hrubé mzdy Příspěvek zaměstnavatele 
na životní a penzijní 
připojištění 
Částka navýšení 1 000 Kč 1 000 Kč 
Měsíční náklady zaměstnavatele 
(zdrav. a soc. pojištění)  
340 Kč 0 Kč 
Roční úspora na 1 zaměstnance  4 080 Kč 
Roční úspora na 28 zaměstnanců  114 240 Kč 
 
 Z tabulky je patrné, že když bude zaměstnavatel přispívat každému zaměstnanci 
navíc na životní a penzijní připojištění v součtu 1 000 korun měsíčně, ušetří za rok až 
114 240 Kč na nákladech na sociálním a zdravotním pojištění. Tabulka číslo 18 je 
zpracována z pohledu zaměstnance a ukazuje, že tento příspěvek je skutečně výhodný i 
pro něho. A ti zaměstnanci, kteří si také sami přispívají na penzijní připojištění, mají 
další příspěvek od státu, který je zobrazen v tabulce číslo 19.  
Tabulka č. 18: Výpočet úspory příspěvku na živ. a pen. připojištění z pohledu zaměstnance101 
 Mzda Příspěvek zaměstnavatele 
na životní a penzijní 
připojištění 
Částka navýšení 1 000 Kč 1 000 Kč 
Odvod na soc. a zdrav. pojištění 110 Kč 0 Kč 
Záloha na daň z příjmu 210 Kč 0 Kč 
Zaměstnanec získá měsíčně 680 Kč 1 000 Kč 
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Tabulka č. 19: Výše státního příspěvku102 
Měsíční úložka 
zaměstnance v Kč 
Měsíční státní 
příspěvek v roce 2012 
Měsíční státní 
příspěvek v roce 2013 
100 50 0 
200 90 0 
300 120 90 
400 140 110 
500 150 130 
600 150 150 
700 150 170 
800 150 190 
900 150 210 
1000 a více 150 230 
 
Dále si zaměstnanci mohou vlastní příspěvek na životní a důchodové připojištění 
uplatnit při snížení základu daně z příjmů. Jedná se o tzv. odčitatelnou položku, která u 
životního a penzijního připojištění může být až 12 000 Kč za každé pojištění, v součtu 
tedy až 24 000 Kč. Odečet na penzijní připojištění si ale zaměstnanci mohou uplatnit, 
pokud za celý rok zaplatili více než 12 000 Kč, protože úhrn příspěvků za celý rok se 
snižuje o 12 000 Kč a tedy až to, co je zaplaceno navíc, si zaměstnanec může uplatnit. 
Na životní pojištění si zaměstnanec může taktéž uplatnit snížení základu daně až o  
12 000 Kč, přičemž u životního pojištění se jedná o částku, kterou si zaměstnanec na 
životním pojištění zaplatil u sjednané pojišťovny. Toto snížení základu daně se nijak 
nemění, pokud má zaměstnanec sjednanou smlouvu o pojištění s více pojišťovnami a 
může si uplatnit součet příspěvků, které zaplatil všem pojišťovnám, aby tak dosáhl 
většího snížení až do maximální hranice 12 000 Kč.103 
3.2 Sick days 
Jako jeden z možných benefitů, který by zaměstnancům mnohdy usnadnil denní 
starosti, je volno navíc v podobě tří dnů tzv. „sick days“. Zaměstnanci by si toto volno 
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mohli vybrat v případě nachlazení či nevolnosti, nemoci dítěte nebo náhlých 
nepředvídatelných nepříjemných událostí v rodině. 
 V současné době mají zaměstnanci možnost čerpat pouze řádnou dovolenou 
v délce 4 týdnů (20 pracovních dnů) za rok. Vzhledem k zaměření společnosti na 
kancelářské účetní práce je ve firmě většina žen, které by mnohdy kvůli dětem tuto 
možnost ocenily. 
 Kdyby si zaměstnanci v případě nutnosti vybrali tyto tři dny volna, muselo by se 
to brát jako náhrada, kterou by musel zaměstnavatel vyplácet. Pro výpočet nákladů 
zaměstnavatele budu počítat s hrubou měsíční mzdou ve výši 20 000 Kč, která odpovídá 
pracovnímu místu na pozici účetní, což je v podniku bráno jako středová pracovní 
pozice. Když tuto částku vydělím průměrným počtem dní v měsíci (21,74 dnů), dostanu 
částku 919,96 Kč, kterou by zaměstnavatel potřeboval k zaplacení náhrad za jeden den 
volna. V případě všech tří dnů by zaměstnavatel zaplatil navíc v hrubé mzdě 2 759,89 
Kč a k tomu na sociálním a zdravotním pojištění 939 Kč. Takže by celkově jeho 
náklady byly o 3 699 Kč vyšší, než kdyby možnost benefitu sick days neposkytoval. 
Protože podle současné legislativy první 3 dny nemocenské zaměstnanci neproplácí 
zaměstnavatel ani stát. 
 Do tabulky jsem detailně rozpracovala, jak by se v tomto případě chovala hrubá 
měsíční mzda 10 000 Kč, 20 000 Kč a 30 000 Kč. Dále je na zvážení, zda by 
zaměstnavatel dovoloval tyto 3 dny volna vybrat pouze jednou ročně nebo by se rozhodl 
dopřát svým zaměstnancům větší benefit a měli by možnost si je vybrat dokonce 
dvakrát nebo třikrát ročně, což by také způsobilo nárůst jeho nákladů, na druhou stranu 
ale také spokojenost zaměstnanců. 
Tabulka č. 20: Výpočet zavedení benefitu sick days s dopadem na zaměstnavatele104 
Průměrná měsíční mzda 10 000 Kč 20 000 Kč 30 000 Kč 
Průměrná hodinová mzda 83,3 Kč 167,27 Kč 250,90 Kč 
Náhrady za 1 den volna 460 Kč 920 Kč 1380 Kč 
Náhrady za 3 dny volna 1 380 Kč 2 760 Kč 4 140 Kč 
Čistá mzda při odpracování všech dnů 
v měsíci (3 dny sick days) 
8 900 Kč 15 850 Kč 22 740 Kč 
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Odvedená záloha na daň 0 Kč 1 950 Kč 3 960 Kč 
Odvody státu za zaměstnance 1 100 Kč 2 200 Kč 3 300 Kč 
Odvody státu za zaměstnavatele 3 400 Kč 6 800 Kč 10 200 Kč 
Čistá mzda při nezaplacení 3 dnů (nemoc) 7 672 Kč 13 948 Kč 19 888 Kč 
Odvedená záloha na daň 0 Kč 1 395 Kč 3 128 Kč 
Odvody státu za zaměstnance 948 Kč 1 896 Kč 2 845 Kč 
Odvody státu za zaměstnavatele 2 930 Kč 5 861 Kč 8 792 Kč 
Rozdíl čisté mzdy 1 228 Kč 1 902 Kč 2 852 Kč 
Rozdíl odvedené zálohy na daň 0 Kč 555 Kč 832 Kč 
Rozdíl odvodů státu za zaměstnance 152 Kč 304 Kč 455 Kč 
Rozdíl odvodů státu za zaměstnavatele 470 Kč 939 Kč 1 408 Kč 
Zaměstnanec dostane navíc 1 228 Kč 1 902 Kč 2 852 Kč 
Zaměstnavatel zaplatí navíc 1 850 Kč 3 699 Kč 5 548 Kč 
 
3.3 Týden dovolené navíc 
Při rozhovoru s vedením společnosti jsem zjistila, že zaměstnanci projevují 
zájem o týden dovolené navíc. Také v dotazníkovém šetření se potvrdilo, že 
zaměstnanci mají skutečně zájem o týden dovolené navíc. Kdyby jim vedení firmy 
vyšlo vstříc, tak by měli možnost čerpat ročně 5 týdnů dovolené místo 4 týdnů, které 
jsou dané zákonem jako minimum. Ovšem společnost by musela zaměstnancům za ten 
týden dovolené navíc proplácet náhrady, které by se vypočítaly stejně jako u sick days. 
U zaměstnanců s průměrným platem za měsíc 10 000 Kč by náhrady činily 2 300 Kč, u 
zaměstnanců s průměrnou mzdou 20 000 Kč za měsíc by náhrady činily 4 600 Kč a u 
zaměstnance s průměrnou mzdou 30 000 Kč za měsíc by náhrady činily 6 900 Kč. 
Je třeba ale také zvážit podnikatelskou činnost společnosti. Protože se jedná o 
daňovou a účetní kancelář, kde zaměstnanci zpracovávají účetní a daňové případy 
klientů. Týden dovolené navíc by tenhle řád mohl narušit, protože během roku je 
spousta různých termínů, ke kterým je třeba podávat výkazy a přiznání, zejména jako je 
měsíční DPH, daň silniční či daň z nemovitosti. Kvůli nutnosti neustále vykonávat 
veškerou práci v čas bych další týden dovolené navíc nedoporučovala, protože by pak 
společnost mohla mít problémy s nesplněnou prací v termínech.  
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Jako možnost vyřešení problému s časovou náročností práce, by vedení firmy 
mohlo uvažovat o tom, že by třeba dali navíc dovolené jenom 3 dny, které by 
zaměstnavatel měl povinnost vybrat třeba minimálně nadvakrát, aby se tím 
minimalizovala dlouhodobá nepřítomnost. 
Tabulka 21: Výpočet náhrad za 5 týdnů dovolené105 
Průměrná měsíční mzda 10 000 Kč 20 000 Kč 30 000 Kč 
Náhrady za 1 den dovolené 460 Kč 920 Kč 1 380 Kč 
Náhrady za 3 dny dovolené 1 380 Kč 2 760 Kč 4 140 Kč 
Náhrady za 5 dní dovolené 2 300 Kč 4 600 Kč 6 900 Kč 
Náhrady za 4 týdny dovolené 9 200 Kč 18 400 Kč 27 600 Kč 
Náhrady za 4 týdny a 3 dny dovolené 10 580 Kč 21 160 Kč 31 740 Kč 
Náhrady za 5 týdnů dovolené 11 500 Kč 23 000 Kč 34 500 Kč 
 
3.4 Poskytování půjček zaměstnancům 
Jako další nový benefit by společnost mohla zavést poskytování půjček 
zaměstnancům s žádným nebo nízkým úrokem. Tento benefit patří v dnešní době 
k často využívaným, protože za splnění podmínek může být osvobozený od daně jak na 
straně zaměstnance, tak na straně zaměstnavatele. Jeho aktuálnost je také dána 
současnou dobou, kdy je celkem běžnou záležitostí půjčovat si peníze na nutné potřeby. 
Zároveň půjčka od zaměstnavatele má pro zaměstnance mnohem lepší podmínky, než 
kdyby zaměstnanec žádal půjčku v jiných společnostech, které ji nabízí. Pro 
zaměstnavatele mají přínos malé úroky z půjčky a především to, že tím nabízí 
zaměstnanci něco víc a nemusí se až tolik obávat jeho odchodu z důvodu 
nespokojenosti. 
Podle zákona o daních z příjmů je půjčka pro zaměstnance osvobozená od daně 
z příjmu do daného limitu, když je půjčka návratná a když je poskytnuta 
zaměstnavatelem z fondu kulturních a sociálních potřeb nebo ze sociálního fondu anebo 
ze zisku. A pro zaměstnavatele je také samotná půjčka osvobozená. Zaměstnanec ale 
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musí zdanit částku, která je rozdílem mezi obvyklou výši úroku a úrokem z poskytnuté 
půjčky. 
Zejména se jedná o půjčky do 100 000 Kč na bytové účely, do 20 000 Kč 
k překlenutí tíživé finanční situace zaměstnance. A u zaměstnance postiženého živelnou 
pohromou až do výše 1 000 000 Kč na bytové účely a až 200 000 Kč k překlenutí tíživé 
situace. Půjčka až do výše 500 000 Kč poskytnutá jako sociální výpomoc v přímé 
souvislosti s překlenutím zaměstnancových mimořádných obtížných poměrů v důsledku 
živelné pohromy, ekologické nebo průmyslové havárie na územích, na kterých byl 
vyhlášen nouzový stav. Všechny tyto půjčky jsou osvobozené od odvodů na pojistném. 
Kdyby se tento benefit skutečně zavedl, tak by mohl být velkým přínosem a 
odlehčením zaměstnancům, kteří mají potřebu půjček. 
3.5 Příspěvek na dovolenou 
Jako další možné vylepšení motivačního systému bych chtěla navrhnout 
příspěvek na dovolenou pro všechny zaměstnance. V současné době možnost tohoto 
benefitu mají pouze vedoucí, jednatelé a ředitelka. U těchto výše postavených lidí bych 
příspěvek na dovolenou nechala vyšší než u běžných zaměstnanců.  
Příspěvek na dovolenou je osvobozený do daně na straně zaměstnance za 
podmínek, že je nepeněžitý a do hodnoty 20 000 Kč ročně. Zaměstnavatel si bohužel 
tento příspěvek nemůže uplatnit do daňových nákladů. Pokud by byl příspěvek na 
rekreaci vyplácen jako peněžitý, podléhal by zdanění na obou stranách. 
Navrhovala bych, aby vedoucím zaměstnancům, ředitelce a jednatelům byl 
poskytován nepeněžní příspěvek na dovolenou do hodnoty 10 000 Kč ročně a ostatním 
zaměstnancům do hodnoty 5 000 Kč ročně. Samozřejmě příspěvek by byl poskytován 
jen těm zaměstnancům, kteří by o něj projevili zájem a ti, kteří by naopak zájem o 
příspěvek na dovolenou neměli, by si ale danou částku nemohli nárokovat do výplaty. 
Takže by záleželo na zaměstnanci, zda když pojede na dovolenou, požádá svého 
zaměstnavatele o příspěvek či ne. 
V tabulce je znázorněno, kolik by to společnost ročně stálo, kdyby o příspěvek 
na dovolenou požádali všichni zaměstnanci. 
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Tabulka č. 22: Výpočet ročních příspěvku na dovolenou106 
 Částka příspěvku 
Přípěvek pro běžného zaměstnance 5 000 Kč 
Příspěvek pro vedoucí zaměstnavatelé 10 000 Kč 
Příspěvek pro 21 zaměstnanců 105 000 Kč 
Příspěvek pro 7 lidí na vedoucích pozicích 70 000 Kč 
Celkem 175 000 Kč 
 
3.6 13. „Plat“ 
V dotazníku většina zaměstnanců projevila zájem o nový benefit v podobě  
13. „platu“. Tento benefit bych společnosti navrhovala zavést pouze výjimečně, jenom 
kdyby chtěla odměnit své zaměstnance, a to z toho důvodu, že 13. plat je pro menší 
společnosti zbytečně nákladná záležitost. Společnost by při vyplácení třináctého platu 
musela odvést 34 % z hrubé mzdy na sociální a zdravotní pojištění zaměstnance. Také 
pro zaměstnance tento benefit není nijak výhodný, protože i on by musel odvést z hrubé 
mzdy 11 % na sociální a zdravotní pojištění a dále je tento jejich příjem zdaněn daní 
z příjmů fyzických osob. 
3.7 Informovanost 
Dostatečně informovat a seznámit své zaměstnance se svými možnosti je jeden 
z nejjednodušších úkolů, které společnosti prospějí, aby i nadále fungovala bez větších 
obtíží v komunikaci mezi zaměstnavatelem a zaměstnance. Z dotazníku také vyplynulo, 
že mnozí zaměstnanci nejsou dostatečně informování o různých benefitech, které jim 
zaměstnavatel nabízí. Také někteří zaměstnanci nevědí o možnostech dalšího 
přivýdělku u svého zaměstnavatele. 
Proto bych navrhovala, aby zaměstnavatel hned na další pravidelné měsíční 
poradě toto se všemi zaměstnanci důkladně probral. Také bych mu doporučila, aby pro 
budoucí zaměstnance veškeré možné benefity, na které by měli nárok, sepsal do 
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jednoho dokumentu a ten by zaměstnancům poté buď dával pouze k přečtení nebo 
vyhotovil kopii, kterou by si mohli zanechat.  
3.8 Pochvaly a uznání zaměstnanců 
Dále z dotazníku vyplynulo, že vedoucí pracovníci nedávají přílišný důraz na 
pochvaly zaměstnanců, které by je nadále motivovaly v jejich pracovním výkonu. Pouze 
12 % zaměstnanců se vyjádřilo, že je nadřízení chválí často, celých 53 % pak uvedlo, že 
jsou chváleni jednou za čas, dál 24 % zaměstnanců uvedlo, že jsou chváleni pouze 
výjimečně a celých 12 % zvolilo možnost, že nejsou chváleni skoro vůbec. 
Proto bych navrhovala, aby si vedoucí zaměstnanci udělali nějaký systém, který 
by jim pomohl si zapamatovat, kdy naposledy daného zaměstnance pochválili. Jako 
pomocník by třeba stačilo pouze obyčejné zapisování data pochvaly jednotlivých 
zaměstnanců. Díky tomu by vedoucí pracovníci získali přehled a mohli by se zaměřit na 
ty zaměstnance, kteří měli poslední pochvalu před dlouhou dobou. 
Pochvaly a uznání jejich zaměstnavatele jsou pro zaměstnance velmi důležité, 
protože díky nim získávají pocit, že nejsou pouze pracující síla pro společnost, ale také 
že mají své místo a důležitost v rámci podniku. Pochvaly také mají za důsledek větší 
pracovní motivaci, která je způsobená tím, že by zaměstnanci chtěli pochvaly dosáhnout 
znovu, díky čemuž se budou snažit dělat co nejlépe svou práci. 
3.9 Zhodnocení nových návrhů 
Na základě rozhovoru s vedoucími pracovníky a dotazníkového šetření jsem 
společnosti navrhla pro vylepšení motivačního systému tyto benefity: 
 Příspěvek na penzijní a životní připojištění,  
 Sick days,  
 Poskytování půjček zaměstnancům, 
 Příspěvek na dovolenou,  
 Informovanost, 
 Pochvaly a uznání zaměstnanců. 
Další navrhované benefity jako 13. plat nebo týden dovolené navíc do 
konečného zhodnocení návrhu nezahrnu, protože na základě posouzení všech možných 
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přínosů a dopadů jsem usoudila, že se je firmě nevyplatí zavádět. Důvody jsou k tomu 
uvedeny v příslušných kapitolách 3.3 a 3.6.  
Z pohledu zaměstnance 
Z pohledu zaměstnance je většina nových benefitů výhodných, protože z nich 
nemusí odvádět daň z příjmů fyzických osob a ani pojištění na sociálním a zdravotním 
pojištění. V následující tabulce bych chtěla ukázat dopad jednotlivých benefitů na 
zaměstnance za rok. 













Příspěvek na penzijní a 
životní připojištění 
Ne Ne 12 000 Kč  
Sick days Ano Ano 
Vypočtené 
náhrady za 3 
dny 
Možnost nejít 
do práce ve 3 








Příspěvek na dovolenou Ne Ne 5 000 Kč  
Informovanost Ne Ne 0 Kč 
Lepší vztahy 
na pracovišti 
Pochvaly a uznání Ne Ne 0 Kč Motivace 
 
 V tabulce vidíme, jaký dopad mají jednotlivé benefity na běžného zaměstnance. 
Zaměstnanci ve vedoucích pozicích by tabulku měli stejnou až na položku příspěvek na 
dovolenou, který mají vyšší a to až 10 000 Kč ročně. Dále je z tabulky patrné, že jsem 
se snažila navrhovat především takové benefity, které jsou daňově výhodné pro 
zaměstnance, aby část svého odměňování nemusel odvádět státu. Pouze u benefitu sick 
days je potřeba aby zaměstnance odvedl sociální a zdravotní pojištění a také daň. Jenže 
u tohoto benefitu to nejde jinak udělat, navíc sice musí tyto povinné složky odvést, ale 
vlastně to má odměnu za den, ve který nemusel do práce, takže to nemusíme brát jako 
velké mínus tohoto benefitu. 
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Z pohledu zaměstnavatele 
 Když se na nově navrhované benefity podíváme z pohledu zaměstnavatele, 
zjistíme, že také byly navrhovány tak, aby si je zaměstnavatel mohl uplatnit do nákladů 
a aby nebyl povinen z nich odvést daň nebo sociální a zdravotní pojištění. V následující 
tabulce bude přibližně ukázáno, kolik by nově navrhované benefity zaměstnavatele stály 
za rok. Pro benefit poskytování půjček zaměstnancům budu počítat s tím, kdyby si 
každý zaměstnanec ročně půjčil 15 000 Kč, což se samozřejmě nestane, ale pro výpočet 
odhadu o čerpání půjček nám to dobře poslouží. Dále pro příspěvek zaměstnavatele na 
životní penzijní připojištění počítám pouze jako zvýšení nákladů 8 500 Kč, protože 
zaměstnavatel již 3 500 Kč ročně přispívá, v součtu tedy zaměstnanec za rok bude 
dostávat 12 000 Kč.  
Tabulka č. 24: Zhodnocení navrhovaných benefitů z pohledu zaměstnavatele 





zaplatí v Kč 
 Průměr na jednoho zaměstnance 
Příspěvek na penzijní a životní 
připojištění 
Ano Ne 8 500 Kč 
Sick days Ano Ano 3 699 Kč 
Poskytování půjček 
zaměstnancům 
Ne Ne 15 000 Kč 
Příspěvek na dovolenou Ne Ne 5 000 Kč 
Informovanost - Ne 0 Kč 
Pochvaly a uznání - Ne 0 Kč 
Celkem na jednoho zaměstnance 32 199 Kč 
 Průměr na všechny zaměstnance 
Příspěvek na penzijní a životní 
připojištění 
Ano Ne 238 000 Kč 
Sick days  Ano 103 572 Kč 
Poskytování půjček 
zaměstnancům 
Ne Ne 420 000 Kč 
Příspěvek na dovolenou (běžní 
zaměstnanci) 
Ne Ne 105 000 Kč 
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Příspěvek na dovolenou 
(vedoucí zaměstnanci) 
Ne Ne 70 000 Kč 
Informovanost - Ne 0 Kč 
Pochvaly a uznání - Ne 0 Kč 
Celkem na všechny zaměstnance 936 572 Kč 
Celkem na všechny zaměstnance (bez návratných zam. půjček) 516 572 Kč 
 
Odhadované náklady navíc, které by zaměstnavatel vynaložil, ročně vychází na 
936 572 Kč.  Což samozřejmě pro firmu této velikosti rozhodně není málo, ale na 
druhou stranu by mohla mít obrovský přínos z lépe motivovaných zaměstnanců, kteří by 
také mohli lépe pracovat. Také musíme zvážit to, že skoro polovinu z těchto výdajů 
zabírají zaměstnanecké půjčky, které jsou návratné a zaměstnanec je povinen je splatit. 
Můžeme tedy říci, že vynaložené náklady navíc na všechny zaměstnance ročně činí 
516 572 Kč. 
3.10 Dopad nových návrhů na výkaz zisku a ztráty 
Dopad mnou navrhovaných benefitů na hospodaření podniku bych ráda 
prezentovala tím, že zkusím porovnat poslední známý výkaz zisku a ztráty s nově 
udělaným, který bude sestaven na základě očekávání vedení společnosti a ve kterém 
budou implementovány dopady nových návrhů v rámci motivačního systému. Poslední 
známý výkaz zisku a ztrát je za rok 2012. Proto pomocí předpokladů vedení společnosti 
sestavím výkaz zisku a ztrát na rok 2013 a pozměním ho podle mnou navrhovaných 
vylepšení motivačního systému zaměstnanců. Předpokládaná podoba výkazu zisku a 
ztráty za rok 2013 se nachází v příloze č. 3.  Zde budu vkládat pouze pro nás důležité 
části výkazu, ve kterých budeme pozorovat změnu. 
Většina nově navrhovaných benefitů se projeví ve výkazu zisku a ztráty v části 
C, kde se uvádějí osobní náklady společnosti. Příspěvek na penzijní a životní 
připojištění zvýší řádek číslo 15 Náklady na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění o 
238 000 Kč. Benefit sick days pozmění ve výkazu zisku a ztráty hned dva řádky, a to 
také řádek 15 Náklady na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění o částku 26 236 Kč, 
což je částka, kterou zaměstnavatel odvede za rok na sociálním a zdravotním pojištění 
za zaměstnance při náhradách za dny volna navíc. O druhou část z benefitu sick days 
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(77 336 Kč) bude navýšený řádek číslo 13 Mzdové náklady. Benefit v podobě 
příspěvku na dovolenou se objeví v řádku číslo 16 Sociální náklady, který se díky tomu 
zvýší o částku 175 000 Kč. To jsou veškeré změny zapříčiněné nově navrženými 
benefity, které pozmění výkaz zisku a ztráty. 
Mezi nově navržené benefity patří také poskytování půjček zaměstnancům. 
Tento benefit se však projeví pouze v rozvaze a to v části Aktiva a konkrétně 
v Oběžných aktivech v oddíle C.II Dlouhodobé pohledávky nebo C.III Krátkodobé 
pohledávky v závislosti na délce splácení půjčky zaměstnancem. V obou případech by 
se částka připisovala do řádku s pojmenováním „Jiné pohledávky“. 














C.   Osobní náklady 12 6 548 6 029 
C. 
  
1 Mzdové náklady 13 4 400 4 323 
C. 2 





Náklady na sociální zabezpečení a 
zdravotní pojištění 
15 1 538 1 273 




                                                 
107
 Vlastní zpracování. 
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3.11 Návrh směrnice o benefitech pro společnost 
V poslední podkapitole mé bakalářské práce uvádím možnost, jak by mohla 
vypadat směrnice podniku, podle které by poskytovala svým zaměstnancům benefity. 
Směrnice o poskytování benefitů zaměstnancům 
Společnosti:   FULLCOM, s. r. o.     
Adresa, sídlo:   Šenov u Nového Jičína, Dukelská 263,  PSČ 742 42 
IČO:    61975141 
DIČ:    CZ61975141 
Zapsaný:   v o. r. u K. S. v Ostravě, oddíl C, vložka 13500 
(dále též zaměstnavatel) 
Preambule: 
Tato směrnice upravuje podmínky při poskytování benefitů mezi zaměstnancem 
a zaměstnavatelem. Zaměstnavatelem se rozumí společnost Fullcom, s. r. o., 
zaměstnancem se rozumí fyzická osoba v pracovněprávním vztahu k zaměstnavateli. 
Tato směrnice se vztahuje na odměňování všech pracovníků společnosti. 
 
1. Charakteristika poskytování benefitů 
Poskytování benefitů zaměstnanců je zaměřeno na jejich motivaci. Cílem je 
především pozitivní motivace zaměstnanců zaměstnavatelem s orientací na 
dlouhodobou spokojenost zaměstnanců, čímž se také zvyšuje prosperita společnosti. 
Systém při odměňování zaměstnanců benefitů je rozdělen do několika částí podle 
postavení zaměstnance ve společnosti. 
 
2. Benefity určené všem zaměstnancům 
Na tyto benefity mají nárok všichni zaměstnanci společnosti, kteří řádně plní své 
pracovní povinnosti: 
a) Příspěvek na penzijní připojištění – zaměstnanci, kteří mají sjednané penzijní 
připojištění, mají nárok na příspěvek od zaměstnavatele na penzijní připojištění, a 
to ve výši 650 Kč měsíčně. Daný příspěvek bude vyplácen všem zaměstnancům 
každý měsíc ve prospěch jejich účtu u dané pojišťovací společnosti. Nově 
příchozím zaměstnancům bude vyplácen až po odpracování prvních čtyř měsíců u 
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zaměstnavatele. Zaměstnanci, kteří nemají uzavřené penzijní pojištění s žádnou 
pojišťovací společností, nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného 
příspěvku do mzdy ani jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch.  
b) Příspěvek na životní připojištění – zaměstnanci, kteří mají sjednané životní 
pojištění, mají nárok na příspěvek od zaměstnavatele na životní pojištění, a to ve 
výši 350 Kč měsíčně. Daný příspěvek bude vyplácen všem zaměstnancům každý 
měsíc ve prospěch jejich účtu u dané pojišťovací společnosti. Nově příchozím 
zaměstnancům bude vyplácen až po odpracování prvních čtyř měsíců u 
zaměstnavatele. Zaměstnanci, kteří nemají uzavřené životní pojištění s žádnou 
pojišťovací společností, nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného 
příspěvku do mzdy ani jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch. 
c) Stravenky – zaměstnanci mají nárok obdržet od zaměstnavatele stravenky. Za 
každý odpracovaný den v měsíci zaměstnanci náleží jedna stravenka v nominální 
výši 75,- Kč od společnosti Sodexo Pass Česká republika, a. s. Zaměstnanci nejsou 
povinni na stravenky doplácet, dostávají je od zaměstnavatele v plné výši. Nově 
příchozím zaměstnancům budou stravenky vypláceny až po dvou odpracovaných 
měsících u zaměstnavatele, tj. za třetí odpracovaný měsíc u zaměstnavatele již mají 
nárok na stravenky. 
d) Příspěvek na dovolenou – zaměstnanci mají nárok na nepeněžní příspěvek na 
dovolenou a to v hodnotě až 5 000,- Kč ročně. Zaměstnancům se hradí část ceny 
dovolené přímo cestovní kanceláři. Zaměstnanci však musí požádat o daný 
příspěvek zaměstnavatele sami nejméně čtrnáct dní před jejich dovolenou, protože 
zaměstnavatel není povinen vyhledávat svým zaměstnancům dovolené. 
Zaměstnanci, kteří nemají potřebu příspěvku na dovolenou nebo zapomněli včas 
upozornit zaměstnavatele, aby jim ho poskytl, nemohou požadovat po 
zaměstnavateli vyplacení daného příspěvku do mzdy ani jinak se ho snažit získat ve 
svůj prospěch. 
e) Vzdělávání zaměstnanců – zaměstnanci mají nárok na jejich vlastní vzdělávání 
v rámci jejich oboru práce vykonávané u zaměstnavatele. Zaměstnanci jsou hrazeny 
jakékoli vzdělávací kurzy a školení. Zaměstnavatel může zaměstnancům doporučit, 
aby dané vzdělávací kurzy či školení absolvovali nebo samotní zaměstnanci mohou 
přijít s návrhem adekvátního vzdělávacího kurzu za zaměstnavatelem. 
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Zaměstnavatel si ponechává právo ve výjimečných případech odmítnout uhrazení 
vybraného vzdělávacího kurzu nebo školení zaměstnancem. 
f) Nápoje na pracovišti – zaměstnanci mají nárok na nápoje na pracovišti v podobě 
pitné neperlivé vody, možnosti uvaření kávy a čaje zakoupené zaměstnavatelem a 
do čaje nebo do vody si mohou přidat citróny a cukr, které také zakoupil 
zaměstnavatel. 
g) Poskytování půjček zaměstnancům – zaměstnanci společnosti mají možnost 
získat od svého zaměstnavatele bezúročnou půjčku nebo půjčku s nižším úrokem 
než je obvyklé. Jedná se o půjčky do 100 000 Kč na bytové účely, do 20 000 Kč 
k překlenutí tíživé finanční situace zaměstnance. A u zaměstnance postiženého 
živelnou pohromou až do výše 1 000 000 Kč na bytové účely a až 200 000 Kč 
k překlenutí tíživé situace. Půjčka až do výše 500 000 Kč poskytnutá jako sociální 
výpomoc v přímé souvislosti s překlenutím zaměstnancových mimořádných 
obtížných poměrů v důsledku živelné pohromy, ekologické nebo průmyslové 
havárie na územích, na kterých byl vyhlášen nouzový stav. Všechny tyto půjčky 
jsou návratné a zaměstnanci se svému zaměstnavateli zavazují, že je splatí. 
h) Sick days – zaměstnanci mají možnost ročně mít tři dny volna navíc nad rámec 
řádné dovolené. Tyto tři dny si mohou vybrat jako tři dny v kuse nebo po 
jednotlivých dnech během roku. Zároveň jsou tyto dny určené pro dny, kdy má 
zaměstnanec potřebu výjimečně zůstat doma, například kvůli nachlazení či 
nevolnosti, nemoci dítěte nebo náhlých nepředvídatelných špatných událostí 
v rodině. Za tyto tři dny volna navíc náleží zaměstnanci náhrady stejně jako během 
čerpání řádné dovolené. Zaměstnanci, kteří neměli potřebu čerpání těchto tří dnů 
volna navíc, nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného příspěvku do 
mzdy ani jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch. 
i) Zhlédnutí kulturního programu – zpravidla jednou ročně zaměstnavatel pořádá 
společný výlet za kulturním programem (divadlo, muzikál). Všichni zaměstnanci 
mají možnost se v případě zájmu zúčastnit. Zaměstnavatelem je hrazená cena 
(úplná nebo částečná) vstupenky pro každého zaměstnance a podle rozhodnutí 
zaměstnavatele je také hrazena zaměstnancům doprava na daný kulturní program. 
Zaměstnavatel si také vyhrazuje možnost v případě potřeby v některých letech 
upustit od tohoto benefitu. Zaměstnanci, kteří nemají zájem se účastnit na 
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kulturním programu, nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného 
příspěvku do mzdy ani jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch. 
j) Příspěvek na rehabilitaci – zpravidla jednou ročně zaměstnavatel poskytuje všem 
zaměstnancům možnost jet na rehabilitační pobyt do termálních lázní, který 
většinou mívá délku tří dnů. Zaměstnavatelem je hrazená cena (úplná nebo 
částečná) vstupů do termálních lázní a v případě jeho rozhodnutí i další náklady 
spojené s pobytem v termálních lázních. Zaměstnavatel si také vyhrazuje možnost 
v případě potřeby v některých letech upustit od pobytu v termálních lázních. 
Zaměstnanci, kteří nemají zájem se účastnit rehabilitace v termálních lázních, 
nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného příspěvku do mzdy ani 
jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch. 
 
3. Benefity určené zaměstnancům na pozicích vedoucí a ředitel(ka) 
Zaměstnanci na pozicích vedoucí a ředitel(ka)  mají k dispozici všechny 
uvedené benefity v bodě 2. Pouze s malým rozdílem u benefitu příspěvek na dovolenou 
a s jedním benefitem navíc: 
a) Příspěvek na dovolenou – zaměstnanci na pozici vedoucí a ředitel(ka) mají nárok 
na nepeněžní příspěvek na dovolenou a to v hodnotě až 10 000,- Kč ročně. 
Zaměstnanci však musí požádat o daný příspěvek zaměstnavatele sami nejméně 
čtrnáct dní před jejich dovolenou, protože zaměstnavatel není povinen vyhledávat 
svým zaměstnancům dovolené. Zaměstnanci, kteří nemají potřebu příspěvku na 
dovolenou nebo zapomněli včas upozornit zaměstnavatele, aby jim ho poskytl, 
nemohou požadovat po zaměstnavateli vyplacení daného příspěvku do mzdy ani 
jinak se ho snažit získat ve svůj prospěch. 
b) Služební mobilní telefon – zaměstnanci na pozici vedoucí a ředitel(ka) mají nárok 
na služební mobilní telefon, který pro něj zaměstnavatel zakoupí a který můžou 
používat podle svých potřeb. Zaměstnanci na pozicích vedoucí a ředitel(ka), kteří 
nemají zájem o služební mobilní telefon, nemohou požadovat po zaměstnavateli 






4. Benefity určené jednatelům společnosti 
Jednatelé společnosti mají nárok na benefity uvedené v bodě 3 a 2. Pouze mají 
rozdíl oproti ostatním zaměstnancům u benefitu stravenek: 
a) Stravenky – jednatelé společnosti mají nárok na stravenky. Za každý pracovní den 
v měsíci jim náleží jedna stravenka v nominální výši 100,- Kč od společnosti 
Sodexo Pass Česká republika, a. s. Jednatelé nejsou povinni na stravenky doplácet, 
dostávají je od zaměstnavatele v plné výši. 
 
5. Závěrečná ustanovení: 
Výklad nejasných a sporných ustanovení této směrnice o poskytování benefitů 
zaměstnancům přísluší zaměstnavateli s ohledem na platné zákony České republiky. 
Tato směrnice o poskytování benefitů zaměstnancům ruší předešlé směrnice týkající se 
tohoto tématu. Nabývá účinnosti dne 1. srpna roku 2014 a obsahuje pět stran. 
 
V Šenově u Nového Jičína 
Dne:  
       ……………………………………. 








Schopný a spolehlivý zaměstnanec je dnes jednou z nejdůležitějších součástí 
společnosti, proto se společnosti snaží jim vycházet vstříc a udržet si je pomocí různých 
zaměstnaneckých benefitů. Zároveň je pro zaměstnavatele velmi důležitý daňový a 
odvodový režim těchto benefitů, zda jsou osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob 
na straně zaměstnance a jestli jsou zahrnuty do daňově uznatelných nákladů společnosti 
či vyjmuty z vyměřovacího základu na sociální a zdravotní pojištění. Proto je třeba při 
zavádění nových změn u zaměstnaneckých výhod zvážit všechny tyto aspekty a nejlépe 
vybrat takové benefity, které budou co nejvýhodnější pro zaměstnance i zaměstnavatele. 
V návrhové části bakalářské práce jsem společnosti navrhla několik nových 
možných benefitů. V navrhování nových benefitů jsem vycházela z rozhovoru 
s vedením společnosti a z provedeného dotazníkového šetření. Bohužel některé návrhy, 
které si přáli zavést zaměstnanci, jsem nakonec společnosti nedoporučila s ohledem na 
její ekonomickou stabilitu a zvládání všech potřebných pracovních povinností. Jako 
jeden z největších nedostatků se v dotazníkovém šetření ukázala nedostatečná 
informovanost zaměstnanců o dostupných benefitech i přesto, že společnost mívá 
pravidelně jednou měsíčně porady se všemi zaměstnanci. Proto bych společnosti do 
budoucna doporučila zaměřit se na lepší informovanost zaměstnanců, protože je 
důležité, aby zaměstnanci věděli jaké benefity mají možnost čerpat od svého 
zaměstnavatele, ale je také velmi důležité, aby si zaměstnanci uvědomovali, že jim 
zaměstnavatel nabízí různorodé benefity a záleží mu na jejich spokojenosti. 
Společnosti jsem v návrhové části také navrhla, jak by mohla vypadat nová 
směrnice o poskytování benefitů zaměstnancům, kterou se v současné době zabývá 
vedení společnosti a zvažuje, které z nově navrhovaných benefitů by zavedla. Vedení 
společnosti si je vědomo toho, že péče o zaměstnance se jim v budoucnu vrátí, protože 
osvědčení a spokojení zaměstnanci, kteří ve společnosti pracují několik let, jsou tím 
největším přínosem každého podniku. 
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Příloha č. 1: Rozvaha a Výkaz zisku a ztráty za poslední čtyři účetní 
období 
Rozvaha ve zjednodušeném rozsahu 












Účetní období v letech 
2009 2010 2011 2012 
  AKTIVA CELKEM 001 28 947 28 268 24 822 21 420 
A. 
Pohledávky za upsaný základní 
kapitál 
002 
        
B. Dlouhodobý majetek 003 18 786 16 390 18 423 11 726 
B. I.    Dlouhodobý nehmotný majetek 004 50 72 23   
B. II.    Dlouhodobý hmotný majetek 005 13 207 12 046 16 183 7 551 
B. III.    Dlouhodobý finanční majetek 006 5 529 4 272 2 217 4 175 
C. Oběžná aktiva 007 10 116 11 764 6 371 9 642 
C. I.    Zásoby 008 17 17 17 81 
C. II.    Dlouhodobé pohledávky 009 3 700       
C. III.    Krátkodobé pohledávky 010 1 399 5 142 4 320 6 150 
C. IV.    Krátkodobý finanční majetek 011 5 000 6 605 2 034 3 411 
D. I.    Časové rozlišení 012 45 114 28 52 
        











Účetní období v letech 
2009 2010 2011 2012 
  PASIVA CELKEM 013 28 947 28 268 24 822 21 420 
A. Vlastní kapitál 014 24 501 25 009 22 784 20 224 
A. I. Základní kapitál 015 100 100 100 100 
A. II. Kapitálové fondy 016         
A. III. 
Rezervní fondy, nedělitelný fond a 
ostatní fondy ze zisku 
017 
10 10 10 10 
A. IV. 
Výsledek hospodaření minulých 
let 
018 
23 140 24 385 22 754 21 714 
A. V. 
Výsledek hospodaření běžného 
účetního období (+/-) 
019 
1 251 514 -80 -1 600 
B. Cizí zdroje 020 4 391 3 179 1 958 1 127 
B. I. Rezervy 021         
B. II. Dlouhodobé závazky 022   122     
B. III. Krátkodobé závazky 023 397 490 538 933 
B. IV. Bankovní úvěry a výpomoci 024 3 994 2 567 1 420 194 




Výkaz zisku a ztráty ve zjednodušeném rozsahu 
(v celých tisících CZK) 
Označení TEXT 
Číslo 
řádku Účetní období v letech 
a b c 2009 2010 2011 2012 
I. Tržby za prodej zboží  1 627 575 287 803 
A. 
Náklady vynaložené na prodané 
zboží 2 584 536 259 775 
+ Obchodní marže 3 43 39 29 28 
II. Výkony 4 8 913 10 069 8 454 10 623 
B. Výkonová spotřeba 5 2 915 2 876 2 984 2 408 
+ Přidaná hodnota 6 6 041 7 232 5 499 8 243 
C. Osobní náklady 7 6 896 6 990 7 387 6 029 
D. Daně a poplatky 8 29 41 145 161 
E. 
Odpisy  dlouhodobého 
nehmotného a hmotného majetku 9 76 53 52 26 
III. 
Tržby z prodeje dlouhodobého 
majetku a materiálu 10 41 317 433 4 134 
F. 
Zůstat. cena prod. dlouhodobého 
majetku a materiálu 11 30 2 464 856 6 119 
G. 
Změna stavu rezerv a opravných 
položek v provozní oblasti a 
komplexních nákladů příštích 
období 12         
IV. Ostatní provozní výnosy 13 3 282 3 082 2 914 2 229 
H. Ostatní provozní náklady 14 1 044 449 366 3 836 
V. Převod provozních výnosů 15         
I. Převod provozních nákladů 16         
* Provozní výsledek hospodaření 17 1 289 634 40 -1 565 
VI 
Tržby z prodeje cenných papírů a 
podílů 18         
J. Prodané cenné papíry a podíly 19         
VII. 
Výnosy z dlouhodobého 
finančního majetku 20         
VIII. 
Výnosy z krátkodobého 
finančního majetku 21         
K. Náklady z finančního majetku 22         
IX. 
Výnosy z přecenění cenných 
papírů a derivátů 23         
L. 
Náklady z přecenění cenných 










řádku Účetní období v letech 
a b c 2009 2010 2011 2012 
M. 
Změna stavu rezerv a opravných 
položek ve finanční oblasti 25         
X. Výnosové úroky 26 256 92 47 20 
N. Nákladové úroky 27 278 197 115 47 
XI. Ostatní finanční výnosy 28   3 19 10 
O. Ostatní finanční náklady 29 16 18 71 18 
XII. Převod finančních výnosů 30         
P. Převod finančních nákladů 31         
* Finanční výsledek hospodaření 32 -38 -120 -120 -35 
Q. Daň z příjmů za běžnou činnost 33         
** 
Výsledek hospodaření za běžnou 
činnost 34 1 251 514 -80 -1 600 
XIII. Mimořádné výnosy 35         
R. Mimořádné náklady 36         
S. 
Daň z příjmů z mimořádné 
činnosti 37         
* Mimořádný výsledek hospodaření 38         
T. 
Převod podílu na výsledku 
hospodaření společníkům (+/-) 39         
*** 
Výsledek hospodaření za účetní 
období (+/-) 40 1 251 514 -80 -1 600 
**** 
Výsledek hospodaření  před 






Příloha č. 2: Dotazníkové šetření 
Dotazníkové šetření ve firmě Fullcom 
Prosím, o vyplnění dotazníkového šetření k mé bakalářské práci na téma "Motivační 
systém odměňování zaměstnanců". Dotazník je plně anonymní a proto odpovídejte, 
prosím, co nejupřímněji. Děkuji, Hana Mičulková. 
Jak dlouho již pracujete ve společnosti? 
o  Méně než 1 rok 
o  1 až 3 roky 
o  4 až 10 let 
o  Více než 10 let 
Jste ve firmě spokojený/á? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Jste spokojení s náplní vaší práce (s tím co děláte)? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Cítíte jistotu zaměstnání? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Jste v práci pod tlakem či ve stresu? 
o  Několikrát do týdne 
o  Přibližně jednou týdně 
o  Přibližně jednou za čtrnáct dní 
o  Přibližně jednou měsíčně 
o  Necítím se pod tlakem a ve stresu 
Komunikace mezi Vámi a Vaším nadřízeným je: 
o  Naprosto v pořádku 
o  Většinou v pořádku 
V 
 
o  Ne vždy v pořádku 
o  Není v pořádku 
S problémem za Vaším nadřízeným chodíte: 
o  Naprosto v klidu 
o  V mírném stresu 
o  Ve velkém stresu 
o  Raději s problémy za nadřízeným nechodím 
Máte dobré vztahy na pracovišti se spolupracovníky? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Máte dobré pracovní a hygienické podmínky na pracovišti? 
(V případě odpovědi spíše ano, spíše ne a ne, prosím, rozepište své důvody do poslední 
kolonky.) 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
o  Jiné:  
Zvládáte svou práci bez problémů během pracovní doby? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Jste spokojený/á se svou pracovní dobou? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
Jste spokojený/á se současnou výši Vaší mzdy? 
o  Ano 
o  Spíše ano 
o  Spíše ne 
o  Ne 
VI 
 
Máte možnost si vydělat více u současného zaměstnavatele? 
o  Ano 
o  Nevím o tom 
o  Ne 
Jste seznámený/á s příplatky a odměnami, na které máte nárok u svého 
zaměstnavatele? 
o  Ano, vím o všech 
o  Myslím si, že vím o všech 
o  Pouze tuším jaké jsou 
o  Nevím o nich skoro nic 
Slyšíváte od Vašeho nadřízeného pochvaly, které by Vás motivovaly? 
o  Ano, často 
o  Ano, jednou za čas 
o  Pouze výjimečně 
o  Skoro vůbec 
Které ze současných zaměstnaneckých výhod využíváte? 
o  Příspěvek na penzijní připojištění 
o  Služební mobilní telefon 
o  Stravenky 
o  Nápoje na pracovišti 
o  Vzdělávání zaměstnanců 
o  Rehabilitační pobyt 
o  Kultura (divadlo, muzikál) 
o  Společné firemní akce 
Jaké další zaměstnanecké výhody byste přivítal/a? 
(Pokud Vás napadají další než zde vypsané, napište je prosím do poslední kolonky.) 
o  13. plat 
o  Příspěvek na dovolenou 
o  Týden dovolené navíc 
o  Zaměstnanecké půjčky 









Chtěli byste častější společná setkání a firemní akce? 
(Když odpovíte ano, napište, prosím, do poslední kolonky, jak často byste si je 
představoval/a.) 
o  Ano 
o  Ne 
o  Jiné:  
Chtěla byste častější kulturní akce (divadlo, muzikály)? 
(Když odpovíte ano, napište, prosím, do poslední kolonky, jak často byste si je 
představoval/a.) 
o  Ano 
o  Ne 
o  Jiné:  
Atmosféru ve firmě shledáváte: 
o  Přátelskou 
o  Spíše formální 
o  Spíše odtažitou 
o  Spíše nepřátelskou 
Uvažujete (nebo jste v poslední době uvažoval/a) o odchodu ze zaměstnání? Jestli 
ano, stručně objasněte důvod (např. malý výdělek, špatné dojíždění, dlouhá 
pracovní doba, atd.) 
(Důvod vyplňte do poslední kolonky.) 
o  Ano 
o  Ne 
o  Jiné:  
Jak jste spokojený/á s finančním ohodnocením? 
(Svou spokojenost vyjádřete v procentech. Přičemž 100% maximálně spokojeni, 0% 
naprosto nespokojeni.) 
 
Jak jste spokojený/á se vztahy k nadřízeným? 
(Svou spokojenost vyjádřete v procentech. Přičemž 100% maximálně spokojeni, 0% 
naprosto nespokojeni.) 
 
Jak jste spokojený/á se vztahy ke kolegům? 







Jak jste spokojený/á s pracovním prostředím? 
(Svou spokojenost vyjádřete v procentech. Přičemž 100% maximálně spokojeni, 0% 
naprosto nespokojeni.) 
 
Jak jste spokojený/á s délkou pracovní doby? 














Příloha č. 3: Odhadovaný výkaz zisku a ztrát za rok 2013 
 
Zpracováno 







VÝKAZ ZISKU A ZTRÁTY 
  
Obchodní firma nebo 
jiný název účetní 
jednotky 
     ke dni   
  ( v celých tisících Kč )   
    Sídlo, bydliště nebo 









        
Označení TEXT Číslo 
Skutečnost v účetním 
období 
a b   
řádku sledovaném minulém 
c 1 2 
I. Tržby za prodej zboží  01 810 803 
A.   Náklady vynaložené na prodané zboží 02 779 775 
+ Obchodní marže  (ř. 01 - 02) 03 31 28 
II. Výkony  (ř. 05 + 06 + 07) 04 10 750 10 623 
  II. 1 Tržby za prodej vlastních výrobků a služeb 05 10 750 10 623 
  
2 Změna stavu zásob vlastní činnosti 06     
3 Aktivace 07     
B.   Výkonová spotřeba   (ř. 09 + 10) 08 2 500 2 408 
B. 
  
1 Spotřeba materiálu a energie 09 1 150 1 100 
B. 2 Služby 10 1 350 1 308 
+ Přidaná hodnota  (ř. 03 + 04 - 08) 11 8 281 8 243 
C.   Osobní náklady 12 6 548 6 029 
C. 
  
1 Mzdové náklady 13 4 400 4 323 
C. 2 Odměny členům orgánů společnosti a družstva 14     
C. 3 Náklady na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění 15 1 538 1 273 
C. 4 Sociální náklady 16 610 433 
D.   Daně a poplatky 17 165 161 
E.   Odpisy dlouhodobého nehmotného a hmotného majetku 18 30 26 
III. 
Tržby z prodeje dlouhodobého majetku a materiálu (ř. 20 + 
21) 19 402 4 134 
  III. 1 Tržby z prodeje dlouhodobého majetku  20 400 4 127 
    2 Tržby z prodeje materiálu 21 2 7 
F.   
Zůstat. cena prod. dlouhodobého majetku a materiálu (ř. 23 
+ 24) 22 500 6 119 
F.   1 Zůstatková cena prodaného dlouhodobého majetku 23 500 6 119 
F.   2 Prodaný materiál 24     
G.   
Změna stavu rezerv a opravných položek v provozní oblasti 
a komplexních nákladů příštích období 
25 
    
X 
 
IV. Ostatní provozní výnosy 26 2 200 2 229 
H.   Ostatní provozní náklady 27 800 3 836 
V. Převod provozních výnosů 28     
I.   Převod provozních nákladů 29     
* 
Provozní výsledek hospodaření 
(ř. 11 - 12 - 17 - 18 + 19 - 22 - 25 + 26 - 27 +(-28) - (-29)) 30 
2 840 -1 565 
 
Označení TEXT Číslo 
Skutečnost v účetním 
období 
a b   
řádku sledovaném minulém 
c 1 2 
VI Tržby z prodeje cenných papírů a podílů 31     
J.   Prodané cenné papíry a podíly 32     
  VII.   
Výnosy z dlouhodobého finančního majetku (ř. 34 + 35 + 
36) 33     
  
VII. 1 Výnosy z podílů v ovládaných osobách a v účetních 
jednotkách pod podstatným vlivem 34     
  VII. 2 Výnosy z ostatních dlouhodobých cenných papírů a podílů 35     
  VII. 3 Výnosy z ostatního dlouhodobého finančního majetku 36     
  VIII.   Výnosy z krátkodobého finančního majetku 37     
K.     Náklady z finančního majetku 38     
  IX.   Výnosy z přecenění cenných papírů a derivátů 39     
L.     Náklady z přecenění cenných papírů a derivátů 40     
M.     
Změna stavu rezerv a opravných položek ve finanční 
oblasti 41     
X. Výnosové úroky 42 20 20 
N.     Nákladové úroky 43 50 47 
XI. Ostatní finanční výnosy 44 10 10 
O.   Ostatní finanční náklady 45 20 18 
XII. Převod finančních výnosů 46     
P.   Převod finančních nákladů 47     
*     
Finanční výsledek hospodaření 
(ř. 31 - 32 + 33 + 37 - 38 + 39 - 40 - 41 + 42 - 43 + 44 - 45 
-(-46) +(-47)) 48 
-40 -35 
Q.   Daň z příjmů za běžnou činnost   (ř. 50 + 51) 49     
Q. 
  
1      -splatná 50     
Q. 2      -odložená 51     
** Výsledek hospodaření za běžnou činnost  (ř. 30 + 48 - 49) 52 2 800 -1 600 
XIII. Mimořádné výnosy 53     
R.   Mimořádné náklady 54     
S.   Daň z příjmů z mimořádné činnosti  (ř. 56 + 57) 55     
S. 
  
1      -splatná 56     
S. 2      -odložená 57     
* Mimořádný výsledek hospodaření (ř. 53 - 54 -55) 58     
T.   Převod podílu na výsledku hospodaření společníkům (+/-) 59     
*** 
Výsledek hospodaření za účetní období (+/-)  (ř. 52 + 
58 - 59) 60 2 800 -1 600 
**** 
Výsledek hospodaření  před zdaněním (+/-)  (ř. 30 + 48 
+ 53 - 54) 61 2 800 -1 600 
 
